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I. Wprowadzenie.

Przedmiotowe badania ocenig zapotrzebowanie na umiejetnosci zglaszane przez
pracodawcow dziatajacych w dziedzinie prac budowlanych w obszarze: umiejetnosci,
kwalifikacje 1 zawody. Zgromadzone dane na temat potrzeb edukacyjnych 1 popularnosci na
umiej¢tnosci w branzy prace budowlane, pokaze w jakim stopniu ksztalcenie zawodowe
odpowiada na realne potrzeby rynku pracy.

Raport zostanie przeprowadzony na podstawie nastepujacego planu:

1. Rozwdj umieje¢tnosci i kwalifikacji oraz dostosowanie ksztalcenia zawodowego do
potrzeb rynku pracy. Rozdzial ten odpowie m.in. na nastepujace pytania:

* W jakim stopniu programy ksztatcenia zawodowego odpowiadajg na realne potrzeby rynku
pracy w branzy budowlanej?

« Jakie sg oczekiwania pracodawcow wobec absolwentéw szkot ksztatcenia zawodowego?
« Jakie sg preferencje kandydatow do pracy w branzy budowlanej?
« Jakie sg bariery w dostosowaniu ksztatcenia zawodowego do potrzeb rynku 2 pracy?

» Jakie dzialania nalezy podja¢, aby poprawi¢ dopasowanie ksztatcenia zawodowego do potrzeb
rynku pracy?

 Jakie czynniki wplywaja na zapotrzebowanie na umiejetnos$ci i kwalifikacje w branzy
budowlane;j?

 Jakie kwalifikacje sg obecnie najbardziej poszukiwane, a jakie umiejetnosci zyskuja na
Znaczeniu?

* Jakie umiejetnosci i kwalifikacje sa najbardziej pozadane przez pracodawcoOw w branzy
budowlanej w perspektywie najblizszych 5 lat

* Czy istniejg rdéznice migdzy malymi a duzymi przedsigbiorstwami?

2. Luki kompetencyjne oraz w ksztalceniu zawodowym. Rozdzial ten odpowie m.in.
na nast¢pujace pytania:

» Jakie luki kompetencyjne mozna zidentyfikowaé¢ na polskim rynku pracy w branzy
budowlane;j?

» Jakie sg przyczyny luk kompetencyjnych w branzy budowlanej?
» Jakie dzialania nalezy podja¢, aby zniwelowac luki kompetencyjne w branzy budowlanej?
* W jakim stopniu ksztalcenie zawodowe odpowiada na rzeczywiste potrzeby pracodawcow?
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* Czy istniejg obszary, w ktorych edukacja nie spelnia oczekiwan rynku pracy?

3. Konkurencyjnos¢ branzy. Rozdzial ten odpowie m.in. na nast¢epujace pytania:

» Jak wplyw zapotrzebowania na umiejetnosci 1 kwalifikacje w branzy budowlanej ma na
konkurencyjno$¢ polskich firm na arenie mi¢dzynarodowej?

 Jakie dziatania nalezy podjaé, aby zwigkszy¢ konkurencyjnos$é polskich firm w branzy
budowlane;j?

4. Analiza regionalnych roznic w zapotrzebowaniu na umieje¢tnosci. Rozdzial ten
odpowie m.in. na nast¢pujace pytania:

* Czy zapotrzebowanie na umiejetnosci w branzy budowlanej r6zni si¢ w zaleznosci od regionu
Polski?

» Jakie czynniki moga wptywa¢ na te roznice, a jakie obszary wymagaja bardziej
zindywidualizowanego podejscia do ksztatcenia zawodowego?

5. Ocena perspektyw przyszlych zmian w wymaganiach pracodawcow. Rozdzial ten
odpowie m.in. na nastepujace pytania:

» Jakie czynniki, takie jak rozwoj technologii, zmiany demograficzne czy zmiany w polityce
publicznej, moga wptynac na przyszte zapotrzebowanie na umiejetnosci w branzy budowlane;?

» Jakie umiejetnosci bedg kluczowe w przysztosci — powyzej 5 - 25 lat?

* Czy zmiany technologiczne, regulacje, trendy spoleczne wptyng na zapotrzebowanie na
konkretne umiejetnosci?

» Jakie dzialania mogg by¢ podejmowane obecnie, aby odpowiedzie¢ na te przyszie potrzeby?

6. Wplyw migracji zarobkowej (do Polski i z Polski):

* Jak wplyw migracji zarobkowej na zapotrzebowanie na umieje¢tnosci i kwalifikacje w branzy
budowlanej w Polsce?

» Jakie s3 wyzwania i szanse zwigzane z migracja zarobkowga dla branzy budowlanej w Polsce?
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W ramach powyzszych punktow zostang wzicte pod uwage nastgpujace obszary
badawcze:

Analiza umiejetnosci technicznych:
* Umiejetnosci zwigzane z obstuga maszyn i urzadzen budowlanych.
* Umiej¢tnos$ci manualne i rzemie$lnicze.
* Umiejetnos$ci czytania rysunkéw technicznych i dokumentacji budowlane;.

* Umiejetnosci stosowania technologii informacyjnych i komunikacyjnych (ICT) w
budownictwie.

Analiza umiejetnosci migkkich:
» Umiejetnos¢ pracy w zespole.
* Umiejetno$¢ komunikacji i rozwigzywania problemow.
* Umiejetno$¢ zarzadzania czasem i organizacjg pracy.
» Umiejetno$¢ uczenia si¢ i adaptowania do zmian.

* Kreatywnos¢ 1 innowacyjnosc.

Analiza kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych:
» Uprawnienia budowlane i inne niezb¢dne kwalifikacje.
» Wyksztalcenie kierunkowe (np. technikum budowlane, studia inzynierskie).

* Doswiadczenie zawodowe w branzy budowlane;.

Zawody i zapotrzebowanie na specjalistow:

» Murarz, ciesla, dekarz, monter instalacji sanitarnych i elektrycznych, spawacz, operator
maszyn budowlanych, itp.

* Nowe zawody pojawiajace si¢ w branzy budowlanej (np. BIM manager, specjalista ds.
druku 3D w budownictwie).

» Kosztorysowanie, projektowanie, inspektorzy nadzoru budowalnego, kierownicy budowy.

Trendy w rozwoju umiejetnosci i kwalifikacji:
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» Automatyzacja i robotyzacja procesow budowlanych.
» Zrownowazony rozwoj i budownictwo ekologiczne.

* Nowe technologie w budownictwie (np. BIM, druk 3D).

Luki kompetencyjne:
* Brak wykwalifikowanych pracownikow w niektérych specjalizacjach.
* Niewystarczajace umiejetnosci migkkie u absolwentow szkot ksztalcenia zawodowego.

* Niska s$wiadomos$¢ na temat nowych trendow w budownictwie.

Dostosowanie ksztalcenia zawodowego do potrzeb rynku pracy:
» Wspotpraca szkot ksztatcenia zawodowego z pracodawcami.

* Modernizacja programow nauczania i dostosowanie ich do aktualnych potrzeb rynku
pracy.

» Uwzglednienie nowych technologii w ksztatceniu zawodowym.

Analiza regulacji i polityki publicznej:

* Ocena wplywu obecnych regulacji i polityki publicznej na zapotrzebowanie na
umiejetnosci w branzy budowlanej, identyfikacja obszaréw, w ktoérych zmiany w prawie
moga mie¢ istotny wptyw na rynek pracy w branzy budowlane;.

II. Wstep.

1.1. Cel i metodologia opracowania.

Celem niniejszego raportu jest identyfikacja i1 analiza zapotrzebowania na umiejetnosci,
kwalifikacje 1 zawody zglaszane przez pracodawcéw dzialajacych w branzy budowlane;j.
Dokument stanowi odpowiedz na potrzebe lepszego dostosowania systemu ksztatcenia
zawodowego do realiow rynku pracy oraz wspiera dziatania Branzowego Centrum
Umiejetnosci w Lublinie w zakresie planowania kierunkdéw rozwoju edukacji i kompetencji.
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Raport powstal na podstawie analizy wynikow badania ankietowego przeprowadzonego wsrod
przedsigbiorcow z sektora budowlanego. Kwestionariusz zawieral 50 pytan zamknietych 1
wielokrotnego wyboru, obejmujacych takie obszary jak: dopasowanie ksztalcenia do potrzeb
pracodawcow, kompetencje techniczne 1 migkkie, luki kompetencyjne, migracja zarobkowa,
nowe technologie w budownictwie, wspotpraca szkoét z firmami oraz prognozy zmian na rynku

pracy.

Badanie miato charakter eksploracyjny i diagnostyczny, a jego celem bylo uzyskanie
przekrojowej wiedzy na temat rzeczywistych potrzeb kompetencyjnych sektora budowlanego.
Uzyskane dane postuzyly do opracowania wnioskow oraz rekomendacji dotyczacych
kierunkéw modernizacji systemu edukacji zawodowej i wsparcia kadrowego dla branzy.

Dane z ankiet zostang poddane analizie statystycznej. Wyniki analizy zostang zaprezentowane
w formie raportu, ktéry zawiera¢ bedzie:

e Opis metodologii badania,

e Prezentacj¢ wynikow badan,

e Interpretacj¢ wynikow badan,

e Whnioski z badania,

e Rekomendacje dla Zamawiajacego.
Cel badania:

e Zebranie danych na temat zapotrzebowania na umiej¢tnosci zglaszane przez
pracodawcoéw w branzy budowlanej,

e Ocena, w jakim stopniu ksztalcenie zawodowe odpowiada na realne potrzeby rynku

pracy.
Metoda:
e Badanie ankietowe (CAWI - ankieta internetowa) z udzialem minimum 50

pracodawcow z branzy budowlanej dziatajacych na terenie Polski,

e Indywidualne wywiady poglebione (IDI) z minimum 10 przedstawicielami
pracodawcow z branzy budowlanej, przeprowadzone bezposrednio face-to-face, na
terenie nie mniej niz 5 wojewodztw wskazanych przez Zamawiajacego.

Narzedzia badawcze:
o Kwestionariusz ankiety zawierajacy pytania dotyczace m.in.:
o Poszukiwanych umiejetnosci i kwalifikacji u kandydatow do pracy,

o Oceny dopasowania programéw ksztalcenia zawodowego do potrzeb rynku
pracy,
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o Trendéw w zapotrzebowaniu na umiej¢tnosci w branzy budowlanej,
o Problemow w rekrutacji pracownikow,

o Oczekiwan wobec absolwentow szkot ksztalcenia zawodowego.

1.2. Wprowadzenie do sytuacji w branzy budowlanej

Branza budowlana jest jednym z najwazniejszych filarow polskiej gospodarki,
odpowiadajac za okoto 7-8% krajowego PKB 1 zatrudniajac ponad 900 tysigcy osob (dane
GUS, 2023). W ostatnich latach sektor ten do§wiadczat intensywnego wzrostu, napgdzanego
przede wszystkim przez inwestycje infrastrukturalne wspotfinansowane ze $rodkow Unii
Europejskiej, rosnace zapotrzebowanie na mieszkania, a takze rozwdj projektow komercyjnych
1 przemystowych.

W 2022 roku w Polsce oddano do uzytku ponad 235 tysiecy mieszkan, co stanowito jeden z
najwyzszych wynikow w historii III RP. Rownoczes$nie trwaly intensywne prace nad
modernizacja i rozbudowa drég, linii kolejowych oraz obiektow uzyteczno$ci publicznej.
Szacuje sie, ze do 2030 roku zapotrzebowanie na ustugi budowlane bedzie utrzymywac si¢ na
wysokim poziomie, glownie z uwagi na polityke Zielonego Ladu, cyfryzacj¢ procesu
inwestycyjnego oraz postepujaca urbanizacje.

Pomimo pozytywnych wskaznikéw ekonomicznych, branza budowlana zmaga si¢ z coraz
bardziej widocznymi wyzwaniami kadrowymi. Z danych Barometru Zawodow na 2024 rok
wynika, ze az 16 zawodow budowlanych znajduje si¢ w grupie zawodow deficytowych —
najwigkszy niedobor pracownikow obserwuje sie¢ wsrod ciesli, zbrojarzy, operatorow maszyn
budowlanych, murarzy, monterdw instalacji sanitarnych oraz dekarzy. Brakuje zarowno osob
do pracy fizycznej, jak 1 wykwalifikowanych specjalistow posiadajacych uprawnienia
budowlane czy znajomo$¢ nowoczesnych technologii.

Na problem ten naktadaja si¢ rowniez niekorzystne czynniki demograficzne — $redni wiek
pracownika w budownictwie ro$nie, a naptyw mtodych kadr do branzy jest ograniczony. Mtodzi
ludzie czgsto postrzegaja sektor budowlany jako ciezki, niedostatecznie prestizowy i
wymagajacy fizycznie, co wplywa na niskg atrakcyjno$¢ kierunkéw zawodowych i
technicznych o profilu budowlanym.

Branza budowlana przechodzi takze istotne zmiany technologiczne. Coraz powszechniejsze
staje si¢ wykorzystywanie modelowania informacji o budynku (BIM), skanowania 3D, dronéw,
a takze narzgdzi cyfrowych do zarzadzania projektami (np. PlanRadar, Revit, ArchiCAD).
Tymczasem wiele firm zglasza brak kadr zdolnych do obstugi nowoczesnych technologii 1
wdrazania cyfrowych rozwigzan w codziennej pracy.

W obliczu dynamicznych zmian rynkowych oraz technologicznych, ro$nie znaczenie
kompetencji migkkich — takich jak zdolno$¢ adaptacji, komunikatywnos$¢, umiejetnos¢ pracy
zespolowej czy gotowos¢ do ciaglego uczenia si¢. Pracownicy posiadajacy te umiejgtnosci sg

9



/\’ ELR:'{IOWY Rzeczpospolita Sfinar:‘?ovgj:m: pr.zEz * * ***
— Polska & EUTODPEISKQ - puai
=—_- ODBUDOWY NextGenerationEU Xxx

lepiej przygotowani do funkcjonowania w zmiennym $rodowisku projektowym i
organizacyjnym.

Podsumowujac, branza budowlana w Polsce znajduje si¢ w punkcie zwrotnym — pomimo
duzego potencjatu wzrostu, boryka si¢ z narastajagcym deficytem kompetencyjnym. Konieczne
jest podjecie skoordynowanych dziatan w obszarze edukacji zawodowej, szkolen oraz
promowania atrakcyjnosci sektora wsréd mtodych ludzi, aby sprosta¢ wyzwaniom rynku pracy
w najblizszych latach.

1.3. Szkolnictwo zawodowe a potrzeby branzy

Szkolnictwo zawodowe odgrywa kluczowa rolg¢ w przygotowaniu przysztych
pracownikow sektora budowlanego. To ono powinno stanowi¢ fundament, na ktérym opiera si¢
rozw0j kompetencji technicznych, praktycznych oraz migkkich, niezb¢dnych w nowoczesnym
srodowisku pracy. Niestety, wiele sygnatow z rynku pracy wskazuje, ze obecny system edukacji
zawodowej nie nadgza za tempem zmian technologicznych i organizacyjnych zachodzacych w
branzy.

Programy nauczania w szkotach zawodowych czesto bazuja na przestarzatych podstawach
programowych, niedostosowanych do aktualnych potrzeb pracodawcow. W konsekwencji,
wielu absolwentow trafia na rynek pracy z kompetencjami, ktore nie odpowiadajg realnym
wymaganiom stanowisk. W badaniach wskazuje si¢, ze tylko niewielki odsetek uczniow ma
okazje zetknaé si¢ z rzeczywistym Srodowiskiem budowy w trakcie edukacji. Praktyki
uczniowskie sg zbyt krétkie i czesto ograniczone jedynie do biernej obserwacji.

Kolejnym wyzwaniem jest brak systemowej wspolpracy pomiedzy szkolnictwem zawodowym
a firmami budowlanymi. Cho¢ istnieje wiele przyktadow udanych inicjatyw, takich jak klasy
patronackie czy praktyki organizowane przy wsparciu pracodawcow, sg one wcigz rozproszone
1 nieskoordynowane. Brakuje mechanizmow zachg¢cajacych przedsiebiorcow do aktywnego
wspottworzenia programOw nauczania, dzielenia si¢ sprzetem czy prowadzenia zajec
praktycznych.

Dodatkowym problemem jest niedostateczne przygotowanie kadry nauczycielskiej do
nauczania zgodnego z aktualnymi trendami technologicznymi. Wielu nauczycieli nie miato
okazji pracowac w branzy budowlanej w ostatnich latach, przez co ich wiedza praktyczna bywa
nieaktualna. Wprowadzenie obowigzkowych stazy zawodowych dla nauczycieli w firmach
budowlanych mogloby znacznaco poprawic¢ jakos¢ ksztalcenia.

Szkolnictwo zawodowe potrzebuje takze wsparcia finansowego: nowoczesnych pracowni,
dostepu do aktualnego oprogramowania i sprzetu budowlanego, a takze mozliwosci szkolenia
nauczycieli. Tylko w ten sposéb mozliwe bedzie przygotowanie absolwentéw gotowych do
podjecia pracy od zaraz, z kompetencjami odpowiadajacymi potrzebom wspolczesnego rynku
budowlanego.

Podsumowujac, niezbedne jest stworzenie spdjnej strategii rozwoju szkolnictwa zawodowego,
opartej na wspotpracy miedzy szkotami, firmami i instytucjami publicznymi. Inwestycje w
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edukacje zawodowa przyniosa dlugofalowe korzysci, nie tylko dla branzy budowlanej, ale i dla
catej gospodarki.

III. Rozwadj umiejetnosci i kwalifikacji oraz
dostosowanie ksztalcenia zawodowego do
potrzeb rynku pracy.

Branza budowlana w Polsce stoi obecnie przed koniecznoscia dynamicznego
dostosowywania si¢ do zmieniajacych si¢ realiow gospodarczych, technologicznych i
spotecznych. W obliczu postepujacej cyfryzacji, automatyzacji procesOw oraz rosngcej roli
zrbwnowazone-go budownictwa, zmienia si¢ zaré6wno zapotrzebowanie na konkretne
umiejetnosci techniczne, jak i sposdb organizacji pracy na placach budowy. Te przemiany
wymagajg nie tylko aktualizacji kwalifikacji juz pracujacych specjalistow, ale przede
wszystkim przemyslanego 1 skoordynowanego podejscia do ksztatcenia zawodowego.

Rozdzial ten ma na celu analize aktualnych i przyszlych potrzeb kompetencyjnych
pracodawcow dziatajacych w sektorze budownictwa. W szczegdlnosci skupimy si¢ na tym, w
jakim stopniu obecne systemy edukacyjne odpowiadaja na wymagania rynku pracy oraz jakie
dziatania mogtyby przyczyni¢ si¢ do skuteczniejszego dopasowania ksztalcenia zawodowego
do potrzeb firm.

W oparciu o dane zebrane podczas badania ankietowego oraz wywiadéw poglebionych,
przedstawimy oczekiwania pracodawcow wobec absolwentéw szkét zawodowych,
zidentyfikujemy kluczowe umiejetnosci techniczne i migkkie, a takze wskazemy kompetencje,
ktére w perspektywie najblizszych lat beda zyskiwaé na znaczeniu. Rozdziat zawiera rowniez
przeglad barier i ograniczen w dostosowaniu edukacji do realiow rynku oraz omoéwienie
mozliwych kierunkéw rozwoju 1 interwencji systemowych.

3.1. Wyniki ankiety.

1. Oczekiwania pracodawcoé6w wobec absolwentow szkol zawodowych

Z ankiety wynika, ze pracodawcy maja konkretne oczekiwania wobec mtodych kandydatow
wchodzacych na rynek pracy. Kluczowe znaczenie maja:

e Umiejetno$¢ obstugi maszyn budowlanych — wskazato 68% respondentdw,

e (Czytanie rysunkow technicznych — 63%,
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e Znajomos$¢ materiatow budowlanych — 59%,
e Montaz instalacji — 42%,
e Znajomos¢ technologii cyfrowych (BIM) — 39%.
Jednoczesnie zauwazalny jest niedobor umiejetnosci migkkich, w tym:
e Pracy zespotowej (61% wskazan),
o Komunikacji (58%),
e Organizacji pracy (50%).

Pracodawcy podkreslaja, ze mimo dost¢pu do narzedzi 1 technologii, brakuje kandydatow
samodzielnych 1 elastycznych, zdolnych do szybkiego uczenia si¢ i odnalezienia si¢ w
dynamicznym $srodowisku pracy.

2. Ocena dopasowania programow ksztatcenia zawodowego

Na pytanie: ,,W jakim stopniu, Pana/Pani zdaniem, programy ksztatcenia zawodowego
odpowiadaja na potrzeby rynku pracy w branzy budowlanej?” respondenci odpowiedzieli
nastepujaco:

e Zdecydowanie nie odpowiadaja — 12%
e Raczej nie odpowiadaja —27%

e W pewnym stopniu — 35%

e Raczej odpowiadaja —21%

e Zdecydowanie odpowiadaja — 5%

Wyniki wskazuja, ze blisko 75% pracodawcdéw uwaza, iz obecne programy nauczania w
mniejszym lub tylko czesciowym stopniu odpowiadaja na potrzeby rynku pracy. Jedynie co
czwarty badany wyrazil pozytywna opinie. Wnioskiem z tego jest potrzeba aktualizacji
programow ksztatcenia zawodowego, tak by lepiej odzwierciedlaty realia nowoczesnej branzy
budowlanej i oczekiwania przedsigbiorstw. Respondenci w przewazajacej wigkszo$ci oceniaja
programy ksztatcenia jako niewystarczajace:

e Tylko 5% ocenito je jako ,,zdecydowanie odpowiadajace” potrzebom rynku,
e 27% uwaza, ze ,raczej nie odpowiadaja”,
e 12% — ,,zdecydowanie nie odpowiadaja”.

Tylko 21% badanych wyraza umiarkowang satysfakcje z poziomu przygotowania uczniow.
Wskazuje to na systemowy problem niedopasowania tre$ci nauczania do praktyki branzowe;.

3. Preferencje kandydatow do pracy w branzy budowlanej
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Pracodawcy dostrzegaja wyrazne zmiany w motywacjach kandydatow. Najczesciej
wskazywane motywacje to:

Czesé

Stabilne zatrudnienie — 76%,
Zdobycie doswiadczenia — 54%,
Atrakcyjne wynagrodzenie — 49%.

firm wskazuje rdwniez na rosngce znaczenie lokalizacji miejsca pracy (45%) oraz

mozliwos$ci rozwoju zawodowego (39%). Te dane sugeruja, ze kandydaci cenig bezpieczenstwo
zatrudnienia 1 rozwoj, ale niekoniecznie majg silng identyfikacje z branzg.

4. Bariery w dostosowaniu ksztatcenia do potrzeb rynku pracy

Najczesciej wskazywane bariery to:

Niedostateczny kontakt szkot z realiami placow budowy,
Przestarzate programy nauczania,

Brak praktycznej kadry nauczycielskie;j,

Niewystarczajace zasoby szkol w zakresie sprzgtu i oprogramowania,

Staba systemowa wspotpraca szkot z firmami.

Aby przezwyciezy¢ te przeszkody, pracodawcy rekomenduja:

Rozw¢j edukacji dualne;,
Ksztatcenie nauczycieli zawodu w firmach,
State aktualizacje programdow nauczania,

Zacie$nianie wspotpracy szkota—pracodawca (np. klasy patronackie).

5. Najbardziej pozadane kwalifikacje i umiejgtnosci

Zardéwno dzis, jak 1 w horyzoncie 5-10 lat, pracodawcy wskazuja na rosngce znaczenie:

Znajomosci BIM i cyfrowych systemow zarzadzania projektami,

Umiejetnos$ci pracy z nowoczesnymi materialami (np. ekologiczne technologie
budowlane),

Kompetencji migkkich — adaptacyjnos$¢, komunikacja, rozwigzywanie problemow,

Podstaw programowania i1 analizy danych w konteks$cie automatyzacji.

3.2.0cena zgodnosci programow ksztalcenia zawodowego z potrzebami rynku pracy

w branzy budowlanej
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Dopasowanie systemu edukacji zawodowej do potrzeb branzy budowlanej stanowi jedno z
kluczowych wyzwan wspotczesnego rynku pracy. Analiza gloséw pracodawcow, zarowno w
wymiarze ilosciowym, jak 1 jakoSciowym, prowadzi do jednoznacznej konkluzji: obecny model
ksztalcenia zawodowego w Polsce w znacznej mierze nie odpowiada realiom, dynamice i
rosngcym wymaganiom sektora budowlanego.

System edukacji, w swojej strukturze i tresci, nie nadaza za transformacja, jakiej podlega
budownictwo. Postepujaca cyfryzacja proceséw, automatyzacja robot, wdrazanie metodologii
BIM czy zastosowanie innowacyjnych technologii materialowych to tylko niektore z trendow,
ktoére zmieniajg profil kompetencyjny pracownika w branzy. Niestety, znaczna czg¢s¢ szkot
zawodowych nadal uczy wedtlug schematow, ktore byly adekwatne dekade temu, ale dzi$§ nie
maja pokrycia w rzeczywistosci. Absolwenci trafiaja na plac budowy bez wystarczajacego
przygotowania praktycznego, z wiedzg oderwang od potrzeb projektéw inzynierskich, czgsto
nieznajacg wspotczesnych standardow technicznych, narzedzi cyfrowych ani zasad efektywne;j
organizacji pracy zespotowej.

Ograniczona liczba godzin zaje¢ praktycznych, niewystarczajagce wyposazenie pracowni
szkolnych oraz zbyt rzadkie kontakty szkoét z realnym §rodowiskiem biznesowym powoduja,
ze mtodzi ludzie opuszczajacy system edukacji zawodowej wymagajg intensywnego wdrozenia
przez pracodawceg. W praktyce oznacza to konieczno$¢ przekwalifikowania lub douczenia
mtodego pracownika juz po zatrudnieniu — co przektada si¢ na koszty, obnizong produktywnos¢
i zwigkszone ryzyko btedow na budowie.

Branza budowlana jest rowniez silnie zrdéznicowana regionalnie, co dodatkowo utrudnia
standaryzacje ksztalcenia. W regionach o duzej liczbie inwestycji infrastrukturalnych czy
intensywnym rozwoju budownictwa mieszkaniowego potrzeby kadrowe sg znacznie wigksze 1
bardziej wyspecjalizowane niz na obszarach mniej zurbanizowanych. Mimo to, system
edukacji rzadko uwzglednia lokalne potrzeby rynku, oferujac jednakowe programy bez analizy
popytu na konkretne kwalifikacje w danym wojewddztwie czy powiecie.

Wsrdd najczedcie] wskazywanych przez pracodawcow brakow sa: niska jako$¢ umiejetnosci
praktycznych, brak znajomosci nowoczesnych technologii, niedobdr kompetencji migkkich
(np. organizacja pracy, komunikacja, wspolpraca w zespole) oraz nieumiejetnosé
samodzielnego rozwigzywania problemoéw. Te deficyty nie tylko utrudniaja wdrazanie nowych
pracownikow, ale tez maja wplyw na jako$¢ wykonywanych ustug i terminowo$¢ realizacji
projektoéw — a tym samym na konkurencyjnos¢ firm.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze proces aktualizacji podstaw programowych jest nie tylko
op6zniony wzgledem zmian technologicznych, ale takze mato responsywny na glos rynku.
Pracodawcy majg ograniczony wptyw na ksztatt programow nauczania, a ich zaangazowanie
w edukacje jest czgsto uzaleznione od indywidualnych inicjatyw, a nie zorganizowanego
systemu wspolpracy szkot z biznesem.
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W tej sytuacji pilne staje si¢ wdrozenie rozwigzan systemowych, ktére umozliwig rzeczywiste
dopasowanie ksztalcenia zawodowego do potrzeb branzy. Wsréod rekomendowanych
kierunkéw zmian nalezy wskazac:

e rozwo0j edukacji dualnej, w ktorej mtody czlowiek rownolegle zdobywa wiedzg
teoretyczng 1 praktyczne do§wiadczenie w firmie,

e wprowadzenie elastycznych, modularnych programéw nauczania, ktore mozna tatwo
aktualizowac,

e systemowe zaangazowanie pracodawcOw w tworzenie treSci edukacyjnych i
organizacj¢ praktyk,

e rozwdj centréw ksztatcenia branzowego wyposazonych w nowoczesny sprzet,
e obowigzkowe staze nauczycieli zawodu w realnym srodowisku pracy,
e regionalne dostosowywanie kierunkow ksztatcenia do analizy lokalnych rynkow pracy.

Podsumowujac, obecne programy ksztatcenia zawodowego nie sg wystarczajaco skuteczne w
przygotowaniu mtodych ludzi do pracy w nowoczesnym sektorze budownictwa. Ich
modernizacja wymaga nie tylko zmian programowych, ale przede wszystkim glebszej
integracji edukacji z gospodarka, dialogu miedzy szkotami a firmami oraz elastycznosci w
dostosowywaniu oferty ksztalcenia do zmieniajacych si¢ realiow technologicznych,
organizacyjnych 1 spolecznych. Tylko taka zmiana zapewni z jednej strony lepszy start
zawodowy dla ucznidw, z drugiej — doptyw kompetentnych kadr dla sektora budowlanego.

3.3. Preferencje kandydatow do pracy w branzy budowlane;j.

Z perspektywy pracodawcoéw, zmiany zachodzace na rynku pracy w sektorze budowlanym
dotycza nie tylko struktury kompetencji, ale takze oczekiwan i preferencji kandydatow
ubiegajacych si¢ o zatrudnienie. Praca w budownictwie przestaje by¢ wybierana wyltacznie z
powoddéw ekonomicznych czy tradycji rodzinnych — coraz czg$ciej kandydaci formutuja
konkretne oczekiwania wobec pracodawcow, srodowiska pracy oraz S$ciezek rozwoju
zawodowego.

Respondenci bioracy udziat w badaniu zauwazaja wyraznie zmieniajace si¢ podej$cie mtodego
pokolenia do pracy. W odroznieniu od wczesniejszych dekad, kiedy kluczowa wartoscia byta
stabilno$¢ zatrudnienia, dzisiejsi kandydaci — szczegdlnie mlodzi absolwenci szkot
zawodowych 1 technikow — oczekuja nie tylko bezpieczenstwa finansowego, ale rowniez
mozliwo$ci rozwoju, szacunku w miejscu pracy, rownowagi migdzy zyciem prywatnym a
zawodowym oraz atmosfery wspolpracy.
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Jednym z najczegsciej wskazywanych przez pracodawcoéw motywatorow kandydatow jest
stabilnos¢ zatrudnienia. Kandydaci, zwlaszcza ci podejmujacy pierwsza prace, poszukujg firm
oferujacych umowy dlugoterminowe, stale wynagrodzenie oraz jasne warunki zatrudnienia.
Niepewnos¢ dotyczaca sezonowosci, nieregularnych zlecen czy pracy ,,na czarno” znaczaco
obniza atrakcyjno$¢ zawodu 1 zniecheca do zwigzania si¢ z branzg na diuze;.

Drugim istotnym czynnikiem jest mozliwo$¢ zdobycia do$wiadczenia zawodowego i
rozwijania kompetencji. Mlodzi kandydaci czgsto kieruja si¢ pytaniami: ,,Czy si¢ czego$
naucze?”’, ,,Czy bede mial mozliwos¢ awansu?”, ,,Czy pracodawca inwestuje w rozwoj
pracownikow?”. Pracodawcy, ktorzy oferuja Sciezki rozwoju zawodowego, mozliwos¢
uczestnictwa w szkoleniach oraz jasne kryteria awansu, sg postrzegani jako bardziej atrakcyjni
— niezaleznie od poziomu wynagrodzenia.

Wskazywanym przez respondentdw elementem wplywajacym na decyzje kandydatow jest
rowniez lokalizacja miejsca pracy. Kandydaci wykazujg wiekszg sktonno$¢ do podejmowania
zatrudnienia w swoim regionie, unikajac dlugotrwatych delegacji 1 pracy poza miejscem
zamieszkania. Ma to szczegodlne znaczenie w kontekscie rynku budowlanego, ktéry tradycyjnie
wiazatl si¢ z duzg mobilnoscig i praca w zmiennym $rodowisku. Obecnie obserwuje si¢ rosnace
oczekiwania kandydatéw co do lokalnosci zatrudnienia i przewidywalnosci harmonogramu

pracy.

Dla wielu kandydatow wynagrodzenie pozostaje waznym czynnikiem, ale — jak zauwazajg
pracodawcy — nie jest juz jedynym kryterium. Oferowanie atrakcyjnych stawek nie wystarcza,
jezeli praca nie daje poczucia sensu, nie zapewnia mozliwosci nauki czy nie gwarantuje
minimum komfortu psychicznego. W szczego6lnosci mtodsze pokolenia wykazuja wieksza
wrazliwos$¢ na relacje w miejscu pracy, styl zarzadzania, atmosfer¢ w zespole 1 elastyczno$é
czasu pracy.

Nie bez znaczenia pozostaje rOwniez wizerunek branzy. Budownictwo przez lata postrzegane
byto jako sektor ciezkiej pracy fizycznej, wykonywanej w trudnych warunkach, z niskim
prestizem spotecznym. Mimo postepu technologicznego, automatyzacji i cyfryzacji, stereotyp
ten nadal wptywa na postrzeganie zawodu, szczeg6lnie przez osoby niezwigzane z sektorem.
Pracodawcy coraz czg$ciej zauwazaja potrzebe budowania pozytywnego wizerunku branzy
jako nowoczesnej, dynamicznej i dajacej realne mozliwosci rozwoju.

W konteks$cie powyzszych obserwacji, istotne staje si¢ zrozumienie, ze dzisiejszy kandydat
oczekuje od pracy czego$ wiecej niz jedynie zrodta dochodu. Dla wielu oséb wazne s3:
stabilno$¢, rozwdj, lokalnos$¢, kultura organizacyjna i szansa na budowanie $ciezki kariery.
Pracodawcy, ktorzy potrafig odpowiedzie¢ na te potrzeby — oferujac nie tylko prace, ale rowniez
partnerskie relacje i perspektywe — maja wigksze szanse na przyciggnigcie i1 zatrzymanie
pracownikow.

Whnioskiem z analizy preferencji kandydatéw jest potrzeba przedefiniowania strategii
rekrutacyjnych w firmach budowlanych. Zamiast koncentrowac si¢ wytacznie na wymaganiach
wobec pracownikéw, warto zastanowic sig¢, jakg warto$¢ firma oferuje zatrudnianym osobom 1
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w jaki sposob odpowiada na ich indywidualne potrzeby. W warunkach rosnacej konkurencji o
kadry, elastycznos$¢, komunikacja i inwestycja w ludzi stajg si¢ kluczowymi atutami w walce o
talenty.

3.4.Bariery w dostosowaniu ksztalcenia zawodowego do potrzeb rynku 2 pracy.

Proces dostosowania ksztalcenia zawodowego do realnych potrzeb rynku pracy, zwlaszcza
w tak dynamicznej 1 technologicznie rozwijajacej si¢ branzy jak budownictwo, napotyka na
szereg barier. Zidentyfikowane przeszkody majg charakter zarowno systemowy, organizacyjny,
jak 1 spoteczny. Ich taczne oddziatywanie powoduje, ze edukacja zawodowa, cho¢ w wielu
przypadkach ambitna w zalozeniach, w praktyce nie nadgza za zmianami zachodzacymi w
gospodarce.

Pierwsza, fundamentalng barierg jest brak elastyczno$ci programow nauczania. Obowigzujace
podstawy programowe sg mato responsywne na sygnaly z rynku — ich aktualizacja trwa dlugo,
a wdrazanie zmian programowych odbywa si¢ czgsto bez poglebionej analizy potrzeb
lokalnych czy sektorowych. W efekcie uczniowie ucza si¢ technologii i metod, ktére juz w
momencie opuszczania szkoty moga by¢ nieaktualne lub niewystarczajace wobec oczekiwan
pracodawcow.

Kolejnym istotnym ograniczeniem jest niedostateczny wymiar zaje¢ praktycznych. Choc
ksztalcenie zawodowe zaklada obowigzkowe praktyki, w wielu przypadkach majg one
charakter formalny, niewystarczajacy pod wzglgdem czasu trwania i jako$ci. Uczniowie nie sg
angazowani w rzeczywiste procesy budowlane, a zamiast nabywania konkretnych
umiejetnoscei, ich dos§wiadczenie ogranicza si¢ do biernej obserwacji. Zbyt krotki kontakt z
realiami pracy powoduje, ze absolwenci wchodza na rynek pracy nieprzygotowani do
samodzielnego wykonywania zadan.

Jednym z kluczowych problemow jest rowniez ograniczony kontakt szkot z pracodawcami.
Choc¢ istniejg pozytywne przyktady wspotpracy — np. klasy patronackie, programy praktyk czy
konsultacje program6w nauczania — to nadal s3 to wyjatki, a nie powszechny standard. W wielu
regionach brak jest instytucjonalnych mechanizméw ufatwiajacych szkotom nawigzywanie
trwalych relacji z firmami budowlanymi, co skutkuje oderwaniem edukacji od realnych
procesow gospodarczych.

Na niedostosowanie ksztalcenia wptywa réwniez niewystarczajace przygotowanie kadry
dydaktycznej. Nauczyciele zawodu, czgsto nieaktualizujacy swojej wiedzy w $rodowisku
branzowym, nie sg w stanie przekaza¢ uczniom informacji o najnowszych trendach,
technologiach i standardach pracy. Brakuje systemowych rozwigzan wspierajacych rozwdj
zawodowy nauczycieli — w tym stazy branzowych, szkolen technologicznych czy wymiany
doswiadczen z sektorem prywatnym.
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Dodatkowo nalezy zwrdci¢ uwagge na problemy infrastrukturalne szkot zawodowych. W wielu
placowkach brakuje nowoczesnych pracowni, sprzetu odpowiadajacego aktualnym realiom
pracy w branzy budowlanej, a takze dostgpu do narzedzi cyfrowych, takich jak
oprogramowanie do projektowania (BIM), symulatory, drukarki 3D czy systemy pomiarowe.
Brak tych narzg¢dzi utrudnia skuteczne ksztatcenie kompetencji technicznych i cyfrowych.

Nie bez znaczenia pozostaja rowniez bariery systemowe i1 administracyjne — ztozono$¢
przepisow, ograniczenia budzetowe, brak koordynacji pomiedzy resortami edukacji, pracy i
gospodarki. Utrudniajag one wdrazanie nowoczesnych modeli ksztatlcenia, w tym edukacji
dualnej czy szerszego udziatu przedsiebiorcéw w procesie edukacyjnym.

Wreszcie, warto wskaza¢ na bariere spoleczna: niskg atrakcyjno$¢ szkolnictwa zawodowego w
oczach mtodziezy i ich rodzicéw. Ksztatcenie zawodowe nadal czgsto traktowane jest jako
wybor ,,drugiego wyboru”, kojarzony z nizszym prestizem spolecznym i ograniczonymi
perspektywami rozwoju. Ten wizerunek znaczaco ogranicza doptyw utalentowanych,
zmotywowanych kandydatéw do szkét branzowych, co przektada si¢ na jakos$¢ ksztalcenia i
poziom przygotowania absolwentow.

Podsumowujac, bariery w dostosowaniu ksztatcenia zawodowego do potrzeb rynku pracy maja
charakter wielopoziomowy i systemowy. Ich przezwycig¢zenie wymaga wspoOtpracy wielu
interesariuszy — administracji publicznej, szkot, firm oraz instytucji edukacyjnych i
branzowych. Tylko zintegrowane podejscie 1 gotowo$¢ do zmian pozwolg zbudowaé
nowoczesny, elastyczny 1 skuteczny system ksztalcenia zawodowego, ktory bedzie realnie
odpowiadat na potrzeby sektora budowlanego.

3.5.Dzialania w celu poprawienia dopasowania ksztalcenia zawodowego do potrzeb
rynku pracy.

Ksztalcenie zawodowe w Polsce znajduje si¢ obecnie w punkcie zwrotnym. Z jednej strony,
jego znaczenie ros$nie — rynek pracy coraz wyrazniej komunikuje potrzebe wykwalifikowanych
pracownikow w sektorach takich jak budownictwo, przemyst czy logistyka. Z drugiej strony,
system edukacji zawodowej nadal mierzy si¢ z wieloma ograniczeniami strukturalnymi, ktore
powoduja, ze efekty ksztalcenia nie nadazaja za zmieniajacg si¢ rzeczywistoscia gospodarczg.
W tym konteks$cie kluczowym wyzwaniem jest dostosowanie ksztatcenia zawodowego do
realnych potrzeb rynku pracy — zardwno w perspektywie krotkoterminowej (biezace
zapotrzebowanie pracodawcow), jak 1 dlugofalowej (zmiany technologiczne, demografia,
transformacja energetyczna).

Odpowiedzig na ten problem powinien by¢ systemowy, wieloetapowy program zmian, ktory
obejmie zarowno tresci nauczania, sposob organizacji edukacji, jak i relacje miedzy szkotami,
pracodawcami oraz instytucjami wspierajacymi rozwoj kompetencji.
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1. Reformowanie programow nauczania w $cislej wspoélpracy z pracodawcami

Podstawg skutecznego dopasowania ksztatcenia do potrzeb rynku jest stata aktualizacja
programow nauczania, oparta na biezacej analizie zapotrzebowania na konkretne kwalifikacje.
Niezbedne jest zaangazowanie przedstawicieli branzy budowlane; w proces tworzenia i
modyfikacji podstaw programowych — nie jako doradcow, ale jako rownorzednych partnerow
edukacyjnych. Zamiast sztywnego, jednolitego modelu edukacyjnego, warto wprowadzi¢
elastyczne, modutowe programy nauczania, ktore pozwolg na szybkie wdrazanie nowych
tematow (np. BIM, zielone budownictwo, automatyzacja) i réznicowanie tresci w zaleznoS$ci
od regionu czy specjalizacji.

2. Rozw0j modelu edukacji dualnej (nauka + praca)

Jednym z najbardziej pozadanych kierunkdéw zmian jest rozwoj ksztalcenia dualnego,
ktore tagczy nauke w szkole z regularng praca u pracodawcy. Ten model nie tylko zwigksza
praktyczno$¢ ksztalcenia, ale takze pomaga uczniowi lepiej zrozumie¢ realia zawodowe 1
buduje relacj¢ z potencjalnym pracodawcg juz na etapie edukacji. Firmy, ktore angazujg si¢ w
edukacje dualng, moga wspdttworzy¢ tresci nauczania, oferowac sprzet, organizowac staze i
wplywac na jako$¢ ksztatcenia. Dla szkot oznacza to nie tylko dostep do zaplecza technicznego,
ale rowniez transfer wiedzy o najnowszych trendach w branzy.

3. Wzmocnienie praktycznego wymiaru nauczania

Aby zwigkszy¢ uzyteczno$¢ ksztalcenia zawodowego, konieczne jest rozszerzenie
liczby godzin zaje¢ praktycznych oraz poprawa ich jakosci. Praktyki zawodowe muszg by¢
osadzone w realnym srodowisku pracy i prowadzone przez doswiadczonych mentorow z firm
budowlanych. Ich organizacja nie powinna by¢ traktowana jako formalno$¢ — ale jako
petnoprawna forma ksztalcenia, wpisana w program i wspierana przez system motywacyjny dla
pracodawcow. Rownoczesnie szkoty powinny inwestowaé w rozwdj nowoczesnych pracowni,
laboratoriow i1 symulatoréw, ktore umozliwig uczniom trenowanie umiejgtnosci w warunkach
zblizonych do rzeczywistych.

4. Profesjonalizacja i rozwoj kadry nauczycielskiej

Jednym z gléwnych ograniczen efektywnego ksztalcenia zawodowego jest brak
systemowego wsparcia dla nauczycieli zawodu. W wielu przypadkach osoby uczace nie maja
kontaktu z aktualng praktyka budowlana, co powoduje utrate aktualnosci przekazywanej
wiedzy. Dlatego konieczne jest wprowadzenie obowigzkowych lub silnie rekomendowanych
stazy branzowych dla nauczycieli, a takze szkolen podnoszacych ich kompetencje
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technologiczne, dydaktyczne i organizacyjne. Szkoty powinny mie¢ dostep do funduszy, ktore
pozwolg na finansowanie takich dziatan, a takze na zatrudnianie specjalistow z rynku jako
nauczycieli wspierajacych.

5. Regionalizacja i roznicowanie oferty edukacyjnej

Nie wszystkie potrzeby rynku pracy s3 jednakowe w skali kraju — zapotrzebowanie na
zawody 1 kwalifikacje rozni si¢ w zalezno$ci od regionu, wielkosci osrodka miejskiego, skali
inwestycji czy profilu lokalnych firm. Dlatego system edukacji zawodowej powinien by¢
czgsciowo zroéznicowany regionalnie. Oznacza to m.in. tworzenie kierunkéw ksztalcenia
odpowiadajacych na lokalne zapotrzebowanie (np. technik instalacji OZE w regionach
wdrazajacych transformacj¢ energetyczng), roéznicowanie profili szkét oraz umozliwienie
samorzadom 1 organizacjom branzowym wigkszego wplywu na struktur¢ ksztalcenia w
regionie.

6. Budowa dlugofalowych partnerstw mi¢dzy szkolami i firmami

Aby edukacja zawodowa byta skuteczna, musi istnie¢ trwala, obustronna relacja miedzy
szkotami a przedsi¢biorstwami. Dziatania dorazne — jak jednorazowe wizyty czy krotkie
praktyki — nie wystarczg. Potrzebne s3 rozwigzania systemowe: klasy patronackie, wspolne
projekty edukacyjne, wspolne inwestycje w sprzet i infrastrukture, rady branzowe przy
szkotach. Pracodawcy mogg takze bra¢ udzial w egzaminach zawodowych, opiniowac
podreczniki, szkoli¢ ucznidw i nauczycieli. Tego typu dziatania zwigkszaja prestiz ksztatcenia
zawodowego 1 zapewniajg jego jakos¢.

7. Zmiana wizerunku ksztalcenia zawodowego i budownictwa

Ostatnim, ale niezwykle waznym aspektem jest spoteczna rewitalizacja wizerunku szkot
zawodowych. Obecnie sg one czesto postrzegane jako $ciezka drugiego wyboru, a praca w
budownictwie — jako zajecie fizyczne, niskoptatne 1 nieperspektywiczne. Tymczasem
nowoczesne budownictwo to przestrzen dla inzynierii, cyfryzacji, ekologii 1 rozwigzan high-
tech. Dlatego niezbg¢dna jest kampania promujaca zalety $ciezek technicznych i zawodowych,
pokazujaca sukcesy absolwentow i1 realne mozliwosci kariery w branzy. Takie dziatania
zwigksza naptyw zmotywowanej mlodziezy do szkét i poprawia jako$¢ naboru.

Podsumowujac, poprawa dopasowania ksztalcenia zawodowego do potrzeb rynku pracy to
proces wymagajacy wspotpracy wielu stron — panstwa, samorzadow, szkol, firm i organizacji
branzowych. To nie tylko kwestia zmian w podstawach programowych, ale calo$ciowej zmiany
podejscia do edukacji: z biernego systemu przekazywania wiedzy w kierunku aktywnego
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ksztalttowania kompetencji, ktore realnie odpowiadaja potrzebom nowoczesnej gospodarki.
Branza budowlana — jako sektor strategiczny — powinna by¢ jednym z liderow tej transformac;ji.

3.6. Czynniki wplywajace na zapotrzebowanie na umiejetnosci i kwalifikacje w branzy

budowlane;j.

Zapotrzebowanie na konkretne umiejetnosci i kwalifikacje w branzy budowlanej

ksztaltowane jest przez wiele rownoleglych procesow zachodzacych w gospodarce,

spoleczenstwie i technologii. Jest to sektor wyjatkowo zalezny od czynnikow zewngtrznych —

zarowno krotkoterminowych (takich jak inwestycje publiczne czy zmiany przepisow), jak i
dhugofalowych trendéow cywilizacyjnych (jak transformacja energetyczna czy cyfryzacja).
Wspolczesna branza budowlana wymaga nie tylko rak do pracy, ale coraz cze¢sciej — wysoko
wykwalifikowanych specjalistow, gotowych do dzialania w zlozonym, nowoczesnym

srodowisku projektowym i wykonawczym.

Kluczowym czynnikiem wptywajacym na ksztalt zapotrzebowania sg zmiany
technologiczne 1 cyfryzacja procesow budowlanych. Tradycyjne umiejetnosci
manualne, cho¢ nadal istotne, coraz czeSciej musza by¢ uzupelniane o kompetencje
cyfrowe. Firmy budowlane wdrazaja oprogramowanie do modelowania informacji o
budynku (BIM), wykorzystuja drony do inwentaryzacji terenu, a takze automatyzuja
procesy produkcji prefabrykatéw czy montazu elementow. Pracownicy muszga zna¢ nie
tylko konkretne technologie, ale rowniez umie¢ odnalez¢ si¢ w srodowisku pracy, ktére
opiera si¢ na wspolpracy zespoldw projektowych, analizie danych 1 integracji roznych
faz inwestycji.

Rosngce znaczenie maja takze czynniki zwigzane ze zrdwnowazonym rozwojem. W
odpowiedzi na zmiany klimatyczne, unijne regulacje srodowiskowe i presj¢ spoteczna,
branza budowlana przechodzi w kierunku ,,zielonego budownictwa”. Obejmuje ono
zaréwno stosowanie ekologicznych materialow, jak 1 projektowanie energooszczgdnych
obiektow, wykorzystanie OZE (np. instalacje fotowoltaiczne, pompy ciepta), a takze
recykling materiatéw budowlanych. Wymaga to nowych kompetencji z zakresu fizyki
budowli, technologii niskoemisyjnych, zarzadzania efektywnoS$cia energetyczng czy
planowania cyklu zycia obiektu (LCA — Life Cycle Assessment).

Kolejnym waznym czynnikiem jest skala i struktura realizowanych inwestycji
infrastrukturalnych i komercyjnych. Boom budowlany w niektorych regionach Polski
(np. aglomeracje miejskie, strefy przemystowe, obszary objete programami
modernizacyjnymi) generuje wzmozony popyt na konkretne zawody i kompetencje. Na
przyklad rozbudowa sieci tramwajowych czy kolejowych wymaga specjalistow z
zakresu geotechniki, robdt torowych i instalacyjnych. Z kolei inwestycje deweloperskie
napedzaja zapotrzebowanie na monteroOw instalacji sanitarnych i elektrycznych,
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operatorow sprzetu cigzkiego czy kosztorysantéw. Tam, gdzie rosnie liczba projektow
publicznych finansowanych z funduszy unijnych, pojawia si¢ konieczno$¢ zatrudniania
koordynatoréw projektéw, osob znajacych prawo zamowien publicznych czy
kontroleréw jakosci.

e Zmiany demograficzne i pokoleniowe odgrywaja nie mniejsza role. Starzenie si¢
populacji, odchodzenie na emeryturg duzej czesci doswiadczonych pracownikow oraz
malejace zainteresowanie zawodami budowlanymi wsrdéd miodziezy skutkuja
deficytem kadrowym. To z kolei zmusza firmy do poszukiwania nowych sposobow
przyciaggania pracownikow — w tym oferowania bardziej atrakcyjnych warunkow,
inwestowania w szkolenia wewngtrzne czy automatyzacje procesOw. Niedobory
kadrowe wplywajg na zmian¢ oczekiwan wobec nowych pracownikow — liczy si¢ nie
tylko specjalizacja, ale rowniez uniwersalno$¢, gotowos¢ do szybkiego uczenia si¢ i
elastyczno$¢ w realizacji réznych zadah na budowie.

e Migracje pracownikow, zarowno z Polski za granicg, jak 1 do Polski z krajow
osciennych, takze ksztattuja struktur¢ kompetencyjng rynku. Ubytek fachowcow
wyjezdzajacych do pracy w Niemczech, Norwegii czy Holandii zwigksza presje na
zatrudnianie pracownikéw z Ukrainy, Bialorusi czy Azji. Wiaze si¢ to z konieczno$cig
wdrazania narzedzi integracyjnych — takich jak szkolenia jg¢zykowe, uproszczone
systemy dokumentacji technicznej czy narzedzia komunikacji zespolowej. Firmy
budowlane, ktore sg w stanie adaptowac pracownikdw migdzynarodowych, zyskuja
przewage konkurencyjng, ale musza rowniez inwestowa¢ w kultur¢ organizacyjna,
ktora pozwala na wspotprace w wielokulturowym srodowisku.

o Duzy wplyw na zapotrzebowanie kompetencyjne maja rOwniez regulacje prawne oraz
polityki publiczne — zaréwno te dotyczace edukacji, jak i planowania przestrzennego,
ochrony srodowiska czy wsparcia inwestycji. Zmiany przepisow w zakresie wymagan
technicznych, procedur odbiorowych, certyfikacji materialéw budowlanych czy
bezpieczenstwa pracy sprawiajg, ze potrzebni sg pracownicy znajacy prawo budowlane,
normy jakoSciowe 1 procedury kontrolne. Z kolei polityka edukacyjna wplywa
bezposrednio na to, jakich absolwentéw dostarcza system os$wiaty — jesli programy
ksztatcenia sg przestarzale, luka kompetencyjna bedzie si¢ poglebiac.

e Nie mozna pomingé roli spotecznych oczekiwan i zmieniajacej si¢ kultury pracy.
Kandydaci do pracy — zwlaszcza mtodsze pokolenia — coraz czeSciej kieruja sig
wartosciami takimi jak bezpieczenstwo, stabilnos¢, mozliwos$¢ rozwoju 1 szacunek w
miejscu pracy. To z kolei wymusza na pracodawcach inwestycje w rozwdj kompetencji
migkkich swoich pracownikow, takich jak komunikacja, praca w zespole,
samodzielno$¢ czy zarzadzanie czasem. W rezultacie profil oczekiwanych umiejetnosci
w branzy budowlanej staje si¢ coraz bardziej ztozony: techniczne kompetencje musza
by¢ uzupetnione o spoteczne i organizacyjne.
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Podsumowujac, zapotrzebowanie na umiejetnosci 1 kwalifikacje w budownictwie nie jest
zjawiskiem jednowymiarowym — wynika 2z rownoczesnego dziatania trendow
technologicznych, inwestycyjnych, demograficznych, spotecznych i1 regulacyjnych. Firmy,
ktore chcg utrzymac konkurencyjno$¢, musza na biezgco analizowa¢ te uwarunkowania i
elastycznie dostosowywac swoje strategie rekrutacyjne oraz szkoleniowe. Jednocze$nie ro$nie
znaczenie systemowych dziatan integrujacych edukacje¢ z rynkiem pracy, tak aby mozliwie
ptynnie odpowiadaé¢ na zmieniajacy si¢ krajobraz kompetencji w nowoczesnym budownictwie.

3.7.Najbardziej poszukiwanie kwalifikacje i umiejetnosci.

W nadchodzacych pieciu latach branza budowlana w Polsce bgdzie doswiadcza¢ dalszej
transformacji technologicznej, organizacyjnej i kadrowej. Wzrost znaczenia nowych
technologii, presja na zwigkszenie efektywno$ci energetycznej, potrzeba modernizacji
infrastruktury oraz poglebiajace si¢ braki kadrowe wymusza na pracodawcach bardziej
swiadome podejscie do rekrutacji i inwestycji w kompetencje. Zmieniajg si¢ nie tylko
konkretne zawody, ale tez caty zestaw umiejetnosci — twardych 1 migkkich — ktore stang sie
kluczowe w najblizszej przysztosci.

o W pierwszej kolejnosci pracodawcy beda nadal poszukiwaé pracownikow z solidnymi
umiejetnosciami technicznymi, szczegodlnie w obszarze robdt ogoélnobudowlanych,
instalacyjnych i wykonczeniowych. Zawody takie jak murarz, zbrojarz, ciesla, dekarz,
operator maszyn budowlanych czy monter instalacji elektrycznych i sanitarnych
pozostaja podstawa funkcjonowania sektora. Pracownicy w tych profesjach musza
jednak coraz czeSciej wykazywa¢ si¢ znajomoscig nowoczesnych technik
montazowych, stosowaniem si¢ do norm bezpieczenstwa oraz umiej¢tnoscia czytania
rysunkow i1 dokumentacji techniczne;.

o Coraz wigksze znaczenie zyskuja kwalifikacje zwigzane z nowymi technologiami
cyfrowymi. W ciagu pigciu lat w wiekszosci srednich 1 duzych firm budowlanych
standardem stanie si¢ stosowanie narzgdzi cyfrowych — przede wszystkim BIM
(Building Information Modeling), skanowania 3D, oprogramowania do
harmonogramowania robdt czy systemow zdalnego nadzoru nad budowa. Pracodawcy
beda zatem poszukiwaé pracownikow znajacych podstawy modelowania informacji o
budynku, potrafigcych pracowac z dokumentacja cyfrowa i rozumiejacych wspotczesne
narzg¢dzia projektowe.

e Rownolegle ros$nie zapotrzebowanie na umiejetnosci zwigzane z zielonym
budownictwem. W zwigzku z konieczno$cig realizacji celow klimatycznych oraz
rosnagcymi wymogami dotyczacymi efektywno$ci energetycznej budynkdw, istotne
beda kompetencje zwigzane z montazem 1 konserwacjg instalacji OZE,
materialoznawstwem  niskoemisyjnym, szczelno$cia  budynkow, wentylacja
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mechaniczng z odzyskiem ciepta czy systemami zarzadzania energia w obiektach. Tego
rodzaju wiedza bedzie szczegdlnie cenna przy projektach rewitalizacyjnych,
termomodernizacjach 1 budownictwie pasywnym.

e Pracodawcy beda tez przywiazywac wicksza wage do kompetencji organizacyjnych i
zarzadczych. Wraz z rosngca zlozonoscig projektow i oczekiwaniami klientow rosnie
zapotrzebowanie na osoby potrafigce zarzadzaé zespotami, harmonogramowacé prace,
prowadzi¢ dokumentacj¢ inwestycji, kontrolowaé koszty i wspotpracowaé z wieloma
interesariuszami. W tym konteks$cie cenieni beda nie tylko inzynierowie budowy i
kierownicy robot, ale rowniez kosztorysanci, inspektorzy nadzoru, specjalisci ds. BHP
oraz koordynatorzy projektow.

o Wazng kategorig kompetencji stajg si¢ rowniez umiejetnosci migkkie, ktore pracodawcy
coraz czgsciej identyfikuja jako krytyczne dla efektywnosci zespotow budowlanych.
Naleza do nich m.in.: praca w grupie, samodzielnos¢, odpowiedzialno$¢, komunikacja
interpersonalna, radzenie sobie ze stresem, zarzadzanie czasem 1 gotowos$¢ do nauki.
Praca na budowie — czesto dynamiczna, wymagajaca szybkiego podejmowania decyzji
1 reagowania na zmiany — wymaga od pracownikéw nie tylko fachowosci, ale takze
dojrzatosci zawodowe;j 1 elastycznosci.

e W perspektywie pieciu lat rosngce znaczenie bedzie mie¢ takze wielozadaniowos¢ i
mobilno$¢ kompetencyjna. Pracodawcy coraz czesciej oczekuja od pracownikow
gotowosci do pracy w réznych lokalizacjach 1 przy zréznicowanych projektach.
Poszukiwani begda fachowcy, ktorzy potrafig taczy¢ kilka specjalizacji — np. monter
instalacji z umiejetnoscig kosztorysowania, czy operator maszyn posiadajacy wiedze z
zakresu BHP i1 nadzoru.

e Warto rowniez podkresli¢ rosngca rolg formalnych uprawnien i -certyfikacji.
Pracodawcy coraz czg$ciej wymagaja dokumentow potwierdzajacych kwalifikacje —
zaroOwno w zakresie obstugi maszyn, jak 1 wykonawstwa specjalistycznych robot. W
najblizszych latach wzro$nie znaczenie posiadania certyfikatow zawodowych,
uprawnien SEP, kwalifikacji UDT, a takze zaswiadczen o ukonczeniu szkolen
produktowych i technologicznych.

Podsumowujac, najbardziej pozadane beda osoby, ktore tacza dobre przygotowanie zawodowe
z gotowoscig do pracy w zmieniajagcym si¢ otoczeniu. Pracodawcy beda ceni¢ nie tylko
fachowo$¢, ale takze umiejetno$¢ adaptacji do nowych warunkéw, cheé rozwoju 1 rozumienie
roli technologii w budownictwie. Te cechy stang si¢ kluczowe dla utrzymania konkurencyjnosci
firm oraz skutecznej realizacji projektow w nowoczesnym srodowisku inwestycyjnym.
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3.8.R0znice mi¢dzy malymi a duzymi przedsi¢biorstwami.

Roéznice migdzy matymi a duzymi przedsigbiorstwami w branzy budowlanej sa wyrazne,
systemowe 1 maja istotne konsekwencje dla sposobu rekrutacji, organizacji pracy oraz
oczekiwan wobec pracownikow. Wynikaja one z odmiennych modeli funkcjonowania tych
firm, ich pozycji rynkowej, skali projektow, zasobow kapitatlowych i1 kadrowych, a takze
stopnia zaawansowania technologicznego. Zaréwno duze, jak i mate przedsi¢biorstwa majg
swoje unikalne potrzeby kompetencyjne — co oznacza, ze nie istnieje jeden uniwersalny profil
,»idealnego pracownika” w sektorze budowlanym.

W duzych firmach budowlanych — czgsto dziatajacych w skali regionalnej, krajowej lub
miedzynarodowej — profil kompetencyjny pracownikdow jest bardziej wyspecjalizowany i
zroznicowany. Takie przedsigbiorstwa realizujg zwykle zlozone inwestycje infrastrukturalne,
przemystowe lub deweloperskie, ktore wymagajg precyzyjnego planowania, zgodnosci z
normami jako$ciowymi, zaawansowanych technologii oraz koordynacji wielu zespotow i
podwykonawcow. Pracodawcy w takich organizacjach poszukuja przede wszystkim 0sob o
jasno okreslonych, certyfikowanych kwalifikacjach — inZzynierow, kierownikéw robot,
kosztorysantow, specjalistow ds. BIM, inspektorow nadzoru czy koordynatoréw projektow.
Oczekuja od nich nie tylko wiedzy technicznej, ale tez kompetencji organizacyjnych,
znajomos$ci prawa budowlanego, umiejetnosci pracy z dokumentacja cyfrowa oraz zdolnosci
do wspotpracy w interdyscyplinarnych zespotach.

Wymaga si¢ takze od kandydatéw wigkszej gotowosci do specjalizacji i pracy zgodnej z
wytyczonym zakresem obowigzkéw. Przykladowo, operator maszyn w duzej firmie moze
pracowa¢ wytacznie na jednej klasie sprzetu zgodnie z posiadanym uprawnieniem UDT, a
osoba odpowiedzialna za harmonogram robot bedzie korzysta¢é z zaawansowanego
oprogramowania projektowego, ktorego znajomos$¢ jest niezbedna juz na etapie rekrutacji.
Duze firmy stosujg tez systemy wewnetrznego awansu i majg okreslone $ciezki kariery —
dlatego czgsto inwestuja w rozwoj swoich pracownikdw, finansujg kursy 1 szkolenia, oczekujac
jednoczesnie lojalnosci 1 zgodnosci z procedurami korporacyjnymi.

W mniejszych przedsigbiorstwach — lokalnych, rodzinnych, specjalizujacych sie¢ w konkretnych
pracach (np. remonty, elewacje, instalacje, roboty ziemne) — podejécie do zatrudniania i
rozwijania kompetencji jest bardziej pragmatyczne 1 elastyczne. Kluczowa cechg
poszukiwanego pracownika jest tutaj wielozadaniowos¢ 1 gotowos¢ do wykonywania
szerokiego zakresu obowigzkow. Pracownik, ktory potrafi murowaé, ale rOwniez samodzielnie
wymierzy¢, przygotowac podloze, zamoéwi¢ materiaty i nawigza¢ kontakt z klientem — jest
czesto bardziej ceniony niz osoba posiadajaca jedng waska specjalizacje.

W takich firmach kwalifikacje formalne — np. $wiadectwa ukonczenia kursow czy certyfikaty
zawodowe — nie sg zawsze wymagane, o ile kandydat potrafi udowodni¢ swoje umiejetnosci w
praktyce. Pracodawcy czgsto kieruja sie opinig lokalnego $rodowiska, wczesniejszym
dos$wiadczeniem pracownika lub bezposrednia obserwacja jego pracy na budowie.
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Elastycznos$¢ i samodzielnos$¢ sg tu kluczowe — a takze umiejetnos¢ szybkiego reagowania na
nieprzewidziane sytuacje, radzenia sobie w warunkach ograniczonych zasoboéw oraz
rozumienia potrzeb klienta indywidualnego.

Mniejsze firmy nie zawsze dysponujg budzetem na szkolenia i rozw0j pracownikéw — dlatego
oczekuja, ze kandydat wejdzie w obowiazki niemal od razu. Jednoczes$nie jednak oferuja
bardziej bezposrednia relacj¢ z pracodawcg, mozliwos¢ wplywu na sposdb organizacji pracy,
wieksza elastyczno$¢ godzinowa i szanse na szybkie zdobycie praktycznego doswiadczenia. To
wlasnie w mniejszych firmach wiele osob zdobywa pierwsze umiejetnosci zawodowe, uczac
si¢ ,,w biegu”, w zespole zlozonym czesto z kilkuosobowej ekipy o zrdéznicowanym
doswiadczeniu.

Odrebnym aspektem rdéznic jest takze podejscie do technologii. W duzych firmach coraz
cze¢$ciej wdrazane sg nowoczesne narzgdzia — od cyfrowych systemoéw zarzadzania projektami,
przez automatyczne rejestratory czasu pracy, po modelowanie 3D. Oczekuje sig, ze pracownik
bedzie potrafit odnalez¢ si¢ w tym $rodowisku lub zostanie do niego przeszkolony. Mate firmy
natomiast czg¢sto opierajg si¢ na tradycyjnych metodach pracy, dokumentacji papierowe;,
ustaleniach ustnych 1 ,,doswiadczeniu praktycznym” — co z jednej strony moze ograniczad
innowacyjno$¢, ale z drugiej pozwala dziata¢ bardziej elastycznie i1 szybciej adaptowac si¢ do
sytuacji w terenie.

Podobnie r6zni si¢ podejscie do umiejetnosci migkkich. Duze firmy budowlane coraz czesciej
podkreslaja znaczenie komunikacji, umiej¢tnosci pracy zespolowej, znajomosci jezykow
obcych (w projektach zagranicznych lub z zagranicznymi podwykonawcami), a takze zdolnosci
do pracy w zgodzie z kulturg organizacyjng firmy. Mate firmy skupiaja si¢ raczej na zaufaniu,
praktycznym dziataniu, niezawodnosci i lojalno$ci — kompetencje interpersonalne s3 rowniez
wazne, ale oceniane mniej formalnie, na podstawie codziennej wspotpracy.

Podsumowujac, duze 1 mate firmy budowlane funkcjonuja w odmiennych realiach, co
bezposrednio przektada si¢ na rdznice w zapotrzebowaniu na umiejetnosci i kwalifikacje. Dla
systemu edukacji 1 instytucji wspierajacych rynek pracy oznacza to konieczno$¢
zréznicowanego podejscia — zar6wno w zakresie projektowania programOw nauczania, jak i
ofert szkolen, doradztwa zawodowego czy kampanii informacyjnych. Nalezy odej$¢ od modelu
jednolitego ksztalcenia ,,dla wszystkich” i rozwija¢ $ciezki odpowiadajace konkretnym
potrzebom réznych segmentow sektora budowlanego.

3.9. Podsumowanie.

Rozdzial III raportu stanowi przekrojowa analiz¢ zwigzang z zapotrzebowaniem na
umiejetnosci, kwalifikacje 1 zawody w sektorze budownictwa oraz dostosowaniem systemu
ksztatcenia zawodowego do aktualnych i przysztych wymagan rynku pracy. Zebrane dane —
zardwno ilosciowe (badania ankietowe), jak i jako$ciowe (wywiady poglebione) — ujawniaja
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glebokie niedopasowania pomigdzy trescig i strukturg programoéw nauczania a realnymi
potrzebami firm budowlanych.

Jednym z gléwnych wnioskow ptynacych z analizy jest niedostateczna skuteczno$¢ obecnego
systemu ksztatcenia w przygotowaniu absolwentow do pracy w dynamicznym $rodowisku
budowlanym. Uczniowie konczacy szkoty zawodowe w wigkszosci przypadkow nie posiadaja
wymaganych umiejetnosci praktycznych, nie znaja wspotczesnych narze¢dzi technologicznych,
majg tez trudno$¢ z odnalezieniem si¢ w zespole roboczym czy w realiach placu budowy. Taki
stan rzeczy potwierdza az 75% pracodawcow, ktorzy oceniajg programy ksztalcenia jako
,hieodpowiadajace” lub ,,tylko czesciowo odpowiadajace” potrzebom rynku pracy.

Kolejnym problemem jest stabe zintegrowanie edukacji z praktyka zawodowa. Zarowno szkoty,
jak 1 firmy deklarujg brak wystarczajacej liczby miejsc do odbywania praktyk, niedostatek
kadry posiadajacej aktualne do$wiadczenie w branzy oraz brak mechanizméw systemowego
angazowania pracodawcow w proces dydaktyczny. Mimo funkcjonowania klas patronackich i
edukacji dualnej w niektorych regionach, w skali kraju nie stanowi to jeszcze powszechnego
standardu.

W raporcie zidentyfikowano réwniez szereg kompetencji kluczowych dla przysztosci sektora,
ktére nie sg obecnie odpowiednio rozwijane w ramach ksztalcenia zawodowego. Naleza do
nich m.in. umiejetno$¢ obstugi nowoczesnych technologii (np. BIM, skanowanie 3D), praca z
materiatami niskoemisyjnymi, podstawy analizy danych projektowych czy rozumienie zasad
budownictwa zrownowazonego. Jednocze$nie pracodawcy wskazuja na pilng potrzebe
wzmacniania kompetencji miekkich — komunikacji, wspotpracy zespotowej, organizacji pracy
oraz samodzielno$ci.

Raport pokazuje rowniez, ze preferencje kandydatow do pracy w branzy ulegaja zmianie.
Oczekuja oni nie tylko stabilnosci zatrudnienia i atrakcyjnego wynagrodzenia, ale réwniez
mozliwos$ci rozwoju zawodowego, szacunku w miejscu pracy i lokalizacji zatrudnienia. To z
kolei wymusza na pracodawcach budowanie nowoczesnej kultury organizacyjnej i tworzenie
bardziej elastycznych modeli zatrudnienia.

Warto takze zwrdci¢ uwage na wyrazne réznice w potrzebach kompetencyjnych matych i
duzych firm budowlanych. Podczas gdy duze przedsigbiorstwa stawiaja na specjalizacje,
certyfikacje i znajomo$¢ nowoczesnych technologii, male firmy cenig wielozadaniowos$¢,
doswiadczenie praktyczne i umiejetnos¢ dziatania w warunkach ograniczonych zasobow. Takie
zréznicowanie sugeruje konieczno$¢ regionalizacji programoéw ksztatcenia 1 tworzenia
elastycznych modeli edukacyjnych dopasowanych do roznych segmentoéw rynku.

27



A KRAJOWY . Sfinansowane przez **x
=\_ PLAN E(Z)lescszoslml'ta Unie Europejska *: }
=m_- ODBUDOWY - NextGenerationEU Xk

Zidentyfikowane bariery — w tym przestarzale programy nauczania, niedoinwestowanie
infrastruktury szkot, ograniczona rola nauczycieli-praktykéw — wymagajg systemowych
dzialan. Wsrod rekomendacji warto wymieni¢ wprowadzenie obowigzkowych stazy
branzowych dla nauczycieli, rozbudowe klas patronackich, tworzenie centréw kompetencji
zawodowych oraz dynamiczne aktualizowanie tre§ci nauczania na podstawie dialogu z
przedstawicielami sektora.

Podsumowujac, rozdziat I1I raportu nie tylko diagnozuje istotne braki 1 dysproporcje pomiedzy
ksztalceniem a potrzebami rynku, ale takze wskazuje konkretne kierunki reform, ktére moga
przyczyni¢ si¢ do budowy nowoczesnego, efektywnego systemu edukacji zawodowej w Polsce.
Kluczowym czynnikiem powodzenia tych dzialan jest wspotpraca — pomiedzy szkotami,
pracodawcami, administracjag publiczng oraz instytucjami branzowymi. Tylko spdjna,
dlugofalowa strategia pozwoli na zwigkszenie atrakcyjnosci zawoddéw budowlanych i zapewni
doptyw wykwalifikowanych kadr do jednego z najwazniejszych sektorow gospodarki.

Ocena dopasowania programow ksztatcenia do potrzeb rynku pracy

Zdecydowanie odpowiadaja 5%
Raczej odpowiadaja 21%
W pewnym stopniu | 35%
Raczej nie odpowiadaja 27%
Zdecydowanie nie odpowiadaja [ 12%
0 é 1‘0 1I5 2‘0 2I5 3‘0 315

Odsetek odpowiedzi (%)

Wykres 1 Ocena dopasowania programow nauczania do potrzeb rynku pracy (na podstawie
wynikow ankiety).
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IV. Luki kompetencyjne oraz w ksztalceniu
zawodowym.

Sektor budownictwa w Polsce stoi obecnie w obliczu dynamicznych zmian wynikajacych
z postepu technologicznego, cyfryzacji, rosngcych wymagan inwestoréw oraz niedoboru
wykwalifikowanej sity roboczej. W tym kontekscie kwestia dostepnosci odpowiednio
przygotowanych kadr zyskuje na znaczeniu i staje si¢ jednym z kluczowych wyzwan dla
utrzymania tempa rozwoju branzy. Pomimo istnienia systemu ksztatcenia zawodowego, wielu
pracodawcoéw wskazuje na istotne rozbieznosci pomi¢dzy kompetencjami absolwentow szkot
a realnymi wymaganiami rynku pracy. Te rdznice, okreslane mianem ,,luk kompetencyjnych”,
majg bezposredni wptyw na efektywno$¢ dziatania firm, ich zdolno$¢ do realizacji kontraktow
oraz konkurencyjno$¢ w zmieniajacym si¢ otoczeniu rynkowym.

Luki kompetencyjne nie ograniczaja si¢ wylacznie do niedostatkéw wiedzy teoretycznej czy
umiejetnosci technicznych — w réwnym, a niekiedy wigkszym stopniu dotycza takze tzw.
kompetencji migkkich, takich jak praca zespotowa, komunikacja, zarzadzanie czasem czy
gotowo$¢ do uczenia si¢. Brak tych umiejetnosci utrudnia funkcjonowanie zespotow
budowlanych, obniza jako$¢ wykonywanych prac 1 zwigksza ryzyko opdznien oraz biedow.
Zjawisko to staje si¢ szczegolnie widoczne w kontekscie starzejacej sie kadry fachowcoéw i
ograniczonego doptywu mtodych, odpowiednio przygotowanych pracownikow.

Rozdziatl ten ma na celu szczegdlowa analiz¢ luk kompetencyjnych w polskiej branzy
budowlanej — zarowno w konteks$cie ich charakterystyki, zrodet, jak i obszaréw, w ktorych sa
one najbardziej widoczne. W oparciu o wyniki badania ankietowego oraz poglgbione wywiady
z przedstawicielami firm budowlanych, przedstawimy, w jakim zakresie obecne ksztatcenie
zawodowe spelnia oczekiwania pracodawcow, gdzie pojawiajg si¢ najwigksze braki i jakie
dzialania — na poziomie systemowym, organizacyjnym i edukacyjnym — moga przyczyni¢ si¢
do ich ograniczenia.

Zidentyfikowanie i opisanie luk kompetencyjnych nie ma jedynie charakteru diagnostycznego.
Ma ono réwniez na celu wskazanie mozliwych kierunkéw interwencji, ktére pozwolg zblizy¢
system edukacji zawodowej do rzeczywistych potrzeb rynku pracy, zwigkszajac tym samym
szanse mlodych ludzi na udany start zawodowy, a przedsigbiorstwom zapewniajac stabilny
doptyw wykwalifikowanej kadry. W dalszych cz¢$ciach rozdziatu skupimy si¢ wigc na
konkretach — danych z ankiety, przyczynach rozbieznosci, oczekiwaniach pracodawcoéw oraz
mozliwych scenariuszach dziatan naprawczych.

4.1. Wyniki ankiety.

1. Zakres i charakterystyka luk kompetencyjnych

29



A KRAJOWY . Sfinansowane przez **x
_«_ PLAN E(Z)lesckzg)ospollta Unie Europejska *: }
=m_- ODBUDOWY - NextGenerationEU Xk

Luki kompetencyjne w branzy budowlanej to jedno z najwickszych wyzwan, z ktorymi mierza
si¢ pracodawcy. Dotycza one zarowno kompetencji technicznych, jak i umiejgtnosci migkkich,
a ich zrodlem sg m.in. zmiany technologiczne, niedostosowanie programow ksztalcenia oraz
starzenie si¢ kadry pracowniczej.

Na pytanie:
,Jak ocenil(a)by Pan/Pani przygotowanie absolwentéw szkot zawodowych do pracy w firmie?”
respondenci odpowiedzieli nastepujaco:

e Bardzo stabe — 18%
e Stabe —30%

e Przecigtne — 34%

e Dobre — 15%

e Bardzo dobre — 3%

Az 48% odpowiedzi wskazuje na niskg jako$¢ przygotowania absolwentow, natomiast tylko
18% wyraza oceng pozytywng. Te dane jednoznacznie potwierdzajg istnienie realnej luki
kompetencyjnej pomiedzy wymaganiami rynku a kompetencjami kandydatow.

2. Najczesciej brakujace kompetencje

Wsréd kompetencji najezesciej brakujacych u kandydatéw do pracy, respondenci najczesciej
wymieniali:

e Praca zespolowa — 61%

o Komunikacja interpersonalna — 58%

e Organizacja pracy i zarzadzanie czasem — 50%
e Adaptacja do zmian —45%

o Kreatywno$¢ 1 innowacyjnos¢ — 32%

Warto podkresli¢, Ze sa to w wigkszosci kompetencje migkkie, ktore maja kluczowe znaczenie
w projektach zespotowych i przy wdrazaniu nowych technologii. Ich brak wplywa na
efektywnos¢ pracy, elastyczno$¢ w dziataniu oraz poziom samodzielnosci pracownikow.

3. Przyczyny powstawania luk kompetencyjnych

Z przeprowadzonego badania wynika, ze zrodla luk kompetencyjnych sa wieloaspektowe. Do
najwazniejszych naleza:

o Niedostosowane programy ksztatcenia —39%
e Zbyt maty udziat praktyki w nauce zawodu — 33%

o Brak nowoczesnego sprzetu i narzedzi dydaktycznych w szkotach — 31%
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e Brak stalego kontaktu uczniéw z realiami pracy w branzy — 29%
o Staba wspotpraca szkot z firmami budowlanymi — 26%

Problemy te skutkuja sytuacja, w ktorej absolwenci czesto trafiajg na rynek pracy bez
podstawowych umiejetnosci praktycznych 1 musza by¢ intensywnie szkoleni przez
pracodawce.

4. Obszary edukacji niespetniajace oczekiwan rynku
W opinii przedsigbiorcéw, najstabiej oceniane sg nastepujace obszary edukacyjne:
e Znajomos$¢ nowoczesnych technologii (BIM, automatyzacja) — 42%
e Umiejetno$¢ czytania dokumentacji technicznej — 38%
e Zarzadzanie projektem i organizacja pracy — 35%
o Kompetencje cyfrowe — 33%
e Znajomos$¢ norm i standardow budowlanych — 28%

Brakuje rowniez elastyczno$ci programdw nauczania, ktore nie sg aktualizowane
wystarczajaco czesto, by odpowiadaé na potrzeby zmieniajgcego si¢ rynku pracy i technologii.

5. Propozycje dziatan zmniejszajacych luke kompetencyjna
Pracodawcy najczesciej rekomendujg nastepujace dziatania naprawcze:
e Lepsze dopasowanie programow nauczania do realiow rynku pracy — 71%
e Rozw¢j szkolen zawodowych dla dorostych i1 przekwalifikowan — 64%
o Scista wspolpraca szkot z firmami budowlanymi — 59%
e Promowanie edukacji dualnej — 53%
e Wsparcie finansowe dla firm inwestujacych w kompetencje pracownikow — 47%

Wskazuje to na konieczno$¢ zacie$nienia relacji miedzy sektorem edukacji a pracodawcami
oraz wprowadzenia elastycznych mechanizmoéw szkoleniowych.

4.2. Luki kompetencyjne na polskim rynku pracy w branzy budowlanej.

Luki kompetencyjne w branzy budowlanej w Polsce stanowia jedno z najbardziej palacych
wyzwan dla pracodawcow, instytucji edukacyjnych oraz instytucji rynku pracy. To zjawisko nie
dotyczy wylacznie niedoboréow kadrowych, lecz przede wszystkim rozbieznosci pomig¢dzy
rzeczywistymi wymaganiami stawianymi przez rynek pracy a poziomem wiedzy, umiejetnosci
1 postaw, z jakimi absolwenci szk6t zawodowych oraz nowi pracownicy wchodzg do branzy. W
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dobie dynamicznych zmian technologicznych, postepujacej cyfryzacji proceséw budowlanych
oraz rosngcej presji na efektywnos¢ i jakos¢ wykonawstwa, deficyty kompetencyjne stajg si¢
barierg w rozwoju firm 1 calego sektora.

Analiza wynikow badan przeprowadzonych wsrdd przedsigbiorcow sektora budownictwa
pokazuje, ze luki kompetencyjne wystepuja zarowno w obszarze kompetencji technicznych, jak
i umiejetnosci migkkich. Co istotne, znaczna czg$¢ pracodawcdéw ocenia poziom
przygotowania absolwentow szkét zawodowych jako niewystarczajacy — blisko potowa
respondentéw okresla go jako staby lub bardzo staby. Oznacza to, ze znaczaca liczba mtodych
pracownikow trafia na rynek bez niezbednego przygotowania do samodzielnego wykonywania
obowigzkow zawodowych.

Wsrdd luk technicznych szczegolnie czesto wskazywana jest niedostateczna znajomosé
nowoczesnych technologii, w tym narzedzi cyfrowych, takich jak BIM, programy do
projektowania czy zarzadzania budowa. Problemem jest rowniez brak umiejgtnosci czytania 1
interpretowania dokumentacji technicznej, co w praktyce uniemozliwia sprawne dziatanie na
placu budowy. Pracodawcy zwracaja tez uwage na niska $wiadomos$¢ standardow
jako$ciowych, przepisow prawa budowlanego i norm technicznych, ktére sg nieodzowne w
pracy wykonawczej i1 nadzorujacej. Coraz wigkszym wyzwaniem staje si¢ rowniez
niedostateczna znajomo$¢ nowoczesnych materialéw oraz technologii ekologicznych, ktore
zyskuja na znaczeniu w zwigzku z transformacjg klimatyczng i unijnymi regulacjami.

Jeszcze bardziej alarmujace sg jednak luki w zakresie kompetencji migkkich, ktore —jak wynika
z badan — s3 wskazywane jako najczesciej brakujace. Umiejetnos¢ pracy zespotowej,
komunikacja interpersonalna, organizacja pracy, zarzadzanie czasem, adaptacyjno$¢ do
zmieniajacych si¢ warunkdéw czy kreatywno$¢ — to cechy, ktérych brak realnie wptywa na
wydajnos¢ 1 jako§¢ pracy. Brak tych kompetencji nie tylko utrudnia wdrazanie mtodych
pracownikow, ale rowniez negatywnie wplywa na klimat zespotu, tempo realizacji zadan i
zdolno$¢ firmy do reagowania na nieprzewidziane sytuacje na budowie.

Warto takze zauwazy¢, ze luka kompetencyjna w branzy budowlanej nie dotyczy wylacznie
nowych pracownikéw. W obliczu szybkich zmian technologicznych, nawet doswiadczeni
fachowcy moga mie¢ trudnosci z nadgzeniem za nowinkami technologicznymi, co generuje
konieczno$¢ stalego podnoszenia kwalifikacji i przekwalifikowan. Problem ten jest szczegdlnie
widoczny wsrdd starszej kadry, ktorej brakuje umiejetnosci cyfrowych, co utrudnia adaptacje
do nowych standardow pracy.

Na luke kompetencyjna sktadaja si¢ takze czynniki systemowe — m.in. przestarzate programy
nauczania, ograniczony dost¢p do nowoczesnych narzedzi dydaktycznych, niewystarczajaca
liczba godzin zaje¢ praktycznych oraz stabe powigzanie szkol z rynkiem pracy. W efekcie
absolwenci opuszczaja szkoly bez realnego przygotowania do pracy, a firmy budowlane
zmuszone sg ponosi¢ koszty zwigzane z ich dodatkowym szkoleniem.

Podsumowujac, luka kompetencyjna w polskiej branzy budowlanej ma charakter
wielowymiarowy i1 obejmuje:
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e brak praktycznych umiejetnosci technicznych i specjalistycznych,

o niedostateczng znajomo$¢ nowych technologii i narzedzi cyfrowych,

o slabe kompetencje migkkie niezbedne w pracy zespotowej i organizacji zadan,
e niski poziom $wiadomos$ci branzowej (normy, prawo, standardy),

e oraz ograniczong zdolno$¢ do uczenia si¢ i dostosowywania do zmian.

Zjawisko to nie tylko ogranicza rozwo6j zawodowy pracownikoéw, ale rowniez obniza
konkurencyjno$¢ firm budowlanych oraz spowalnia realizacj¢ inwestycji. Dlatego tez diagnoza
tych luk i wdrozenie skutecznych dziatan naprawczych powinny stanowi¢ jeden z priorytetow
dla decydentow, edukatoréw i samych pracodawcow.

4.3.Przyczyny luk kompetencyjnych w branzy budowlanej.

Luki kompetencyjne w branzy budowlanej nie powstaja przypadkowo — sa wynikiem
ztozonych, wielowymiarowych procesoOw zachodzacych w systemie edukacyjnym, na rynku
pracy oraz w samej strukturze sektora budowlanego. Przedsi¢biorcy wskazuja na szereg
czynnikow, ktére w sposodb bezposredni i posredni prowadza do niedopasowania pomig¢dzy
wymaganiami firm a rzeczywistymi kompetencjami kandydatow do pracy. Sg to zaré6wno
przyczyny systemowe, jak i spoleczne, technologiczne oraz organizacyjne.

Jedna z kluczowych przyczyn jest niedostosowanie programow ksztatcenia zawodowego do
rzeczywistych potrzeb rynku. Tresci nauczania w szkotach branzowych i technikach sg czgsto
oparte na przestarzalych podstawach programowych, ktore nie uwzgledniaja biezagcych zmian
technologicznych ani aktualnych trendow w budownictwie. Uczniowie uczg si¢ wcigz tych
samych, od lat niezmienianych zagadnien teoretycznych, bez mozliwosci rozwijania
praktycznych umiej¢tnosci w zakresie pracy z nowoczesnymi materiatami, systemami
instalacyjnymi czy cyfrowymi narzedziami projektowymi. Efektem tego jest wypuszczanie na
rynek pracy absolwentow, ktorzy nie sg przygotowani do funkcjonowania w rzeczywistym
srodowisku zawodowym.

Kolejnym waznym czynnikiem jest zbyt maly udzial zaje¢ praktycznych w procesie
ksztatcenia. Cho¢ formalnie uczniowie odbywaja praktyki zawodowe, czesto sg one krotkie,
zle zorganizowane lub realizowane w warunkach niewiele r6znigcych si¢ od szkolnej pracowni.
Brakuje programéw edukacji dualnej, w ktorej mtodziez moglaby regularnie zdobywac
doswiadczenie bezposrednio u pracodawcow. W rezultacie uczniowie koncza szkole bez
wyksztalcenia umiejetno$ci manualnych, organizacyjnych i spotecznych, ktore sg kluczowe w
pracy na budowie.

Istotnym ograniczeniem jest rowniez niedobor nowoczesnego sprzgtu dydaktycznego oraz brak
aktualnych narzedzi technologicznych w szkotach. Placowki edukacyjne, zwlaszcza w
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mniejszych miastach i powiatach, nie dysponuja odpowiednimi zasobami, by uczy¢ pracy z
oprogramowaniem BIM, obstugi nowoczesnych maszyn budowlanych czy wykorzystania
technologii z zakresu odnawialnych Zrodet energii. Brak inwestycji w infrastrukture techniczng
szkol przektada si¢ bezposrednio na niski poziom przygotowania uczniéw do pracy w
zmodernizowanym srodowisku zawodowym.

Na powstawanie luk kompetencyjnych wptywa réwniez niewystarczajacy kontakt uczniow z
realiami pracy. W trakcie nauki zawodowej mtodzi ludzie czgsto nie maja okazji odwiedzic¢
placu budowy, poznaé¢ typowe sytuacje projektowe czy zobaczy¢, jak funkcjonuje zespot
budowlany. Taka izolacja edukacji od praktyki powoduje, ze uczniowie wchodzg na rynek z
niewlasciwym wyobrazeniem o charakterze zawodu i nie sg przygotowani do pracy pod presja
czasu, w zespole czy przy zmieniajacych si¢ warunkach technicznych.

Kolejnym powaznym problemem jest brak aktualizacji wiedzy i do$wiadczenia po stronie
kadry nauczycielskiej. W wielu przypadkach nauczyciele zawodu od lat nie pracowali w
firmach budowlanych 1 nie mieli okazji korzysta¢ z nowych technologii czy uczy¢ si¢
najnowszych rozwigzan konstrukcyjnych. W konsekwencji przekazywana uczniom wiedza nie
zawsze jest zgodna z rzeczywisto$cig branzowa. Brakuje systemowych mechanizmow
umozliwiajacych nauczycielom odbywanie regularnych stazy zawodowych czy udziat w
szkoleniach organizowanych przez firmy budowlane.

Do przyczyn luk kompetencyjnych nalezy takze zaliczy¢ staba wspotprace szkoét z
przedsigbiorstwami. W wielu regionach brakuje platform, klas patronackich, wspdlnych
programow praktyk czy inicjatyw partnerskich, ktore pozwolityby na lepsze powigzanie
procesu ksztatcenia z oczekiwaniami pracodawcow. Firmy nie zawsze majg swiadomos¢, ze
moga wplywa¢ na programy nauczania, a szkoly czesto nie posiadaja kontaktow ani
mechanizmow wspierajacych nawigzywanie dtugofalowych relacji z biznesem.

Niezaleznie od powyzszych czynnikow systemowych, trzeba rowniez zwrdci¢ uwage na
czynniki spoleczne i pokoleniowe. Czg$¢ mtodych ludzi wchodzacych na rynek pracy nie
posiada niezbednych postaw zawodowych — odpowiedzialnosci, punktualno$ci, zaangazowania
czy gotowosci do pracy w zmiennych warunkach. Obnizenie motywacji, staba orientacja
zawodowa 1 brak identyfikacji z branza budowlang powoduja, Ze nawet przy odpowiednim
wyksztatceniu formalnym kandydaci nie spelniaja oczekiwan pracodawcow. Wplywa na to
réwniez niski prestiz spoleczny zawoddéw budowlanych oraz mata $wiadomos$¢ mozliwosci
rozwoju w tym sektorze.

Podsumowujac, przyczyny luk kompetencyjnych w budownictwie to efekt nawarstwiajacych
si¢ niedoskonato$ci systemu edukacji, ograniczonych zasobow szkolnych, braku wspétpracy z
pracodawcami, a takze zmian kulturowych i pokoleniowych. Rozwigzanie tego problemu
wymaga zintegrowanego podejscia, w ktorym kazda ze stron — szkoty, firmy, administracja
publiczna i uczniowie — odgrywa aktywna rol¢ w ksztaltowaniu nowoczesnego i efektywnego
modelu przygotowania do pracy.
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4.4.Dzialania jakie nalezy podja¢, aby zniwelowa¢ luki kompetencyjne w branzy
budowlane;j.

Zniwelowanie luk kompetencyjnych w sektorze budownictwa wymaga kompleksowego
podejscia oraz $cistej wspdipracy miedzy wszystkimi podmiotami uczestniczacymi w systemie
edukacji zawodowej 1 rynku pracy. Przeprowadzone badania jednoznacznie wskazuja, ze
obecna struktura ksztatcenia nie jest w stanie skutecznie przygotowaé uczniow do wyzwan
wspotczesnego rynku, a tym samym nie zaspokaja potrzeb pracodawcow w zakresie
dostgpnosci wykwalifikowanej kadry. Niezbedne jest zatem podjecie szeregu dzialan o
charakterze systemowym, organizacyjnym oraz spotecznym, ktére pozwola na trwala poprawe
jakosci 1 efektywnosci ksztatcenia zawodowego.

W pierwszej kolejnosci konieczna jest modernizacja programoéw nauczania, ktore obecnie nie
nadgzaja za tempem zmian technologicznych i1 organizacyjnych w branzy budowlane;.
Programy powinny by¢ bardziej elastyczne, modutowe, mozliwe do szybkiej aktualizacji 1
projektowane w Scislej wspotpracy z przedstawicielami branzy. Tylko woéwczas beda one w
stanie odpowiada¢ na dynamiczne zapotrzebowanie na konkretne kwalifikacje 1 technologie,
takie jak modelowanie informacji o budynku (BIM), automatyzacja procesOw budowlanych,
montaz instalacji OZE czy zarzadzanie projektami w S$rodowisku cyfrowym. Wiaczenie
pracodawcoéw w proces konstruowania tresci nauczania oraz konsultowania egzaminow
zawodowych moze znaczgco podnies¢ jako$¢ ksztalcenia 1 jego zgodnos¢ z realnymi
oczekiwaniami rynku.

Drugim obszarem wymagajacym poprawy jest sposob realizacji praktyk zawodowych. Obecnie
zbyt czgsto maja one charakter formalny i nieprzektadalny na realne do§wiadczenie zawodowe.
Praktyki muszg by¢ dtuzsze, lepiej zaplanowane i prowadzone w $rodowisku rzeczywistej
pracy, pod opieka kompetentnych instruktorow ze strony firm. W tym kontekscie szczeg6lnego
znaczenia nabiera rozw0j modelu edukacji dualnej, ktory taczy nauke w szkole z rownolegltym
zatrudnieniem u pracodawcy. Taki system umozliwia uczniowi zdobycie praktycznych
umiejetnosci, a firmie — przygotowanie przysztego pracownika pod katem swoich potrzeb. Aby
model ten mégt funkcjonowac na szersza skale, konieczne jest stworzenie odpowiednich ram
prawnych, zachet finansowych oraz wsparcia organizacyjnego zaréwno dla szkot, jak i
przedsigbiorstw.

Nieodzownym elementem procesu niwelowania luk kompetencyjnych jest rowniez rozwoj
kadry nauczycielskiej. Nauczyciele zawoddéw budowlanych musza mie¢ mozliwosé
regularnego podnoszenia swoich kwalifikacji, uczestniczenia w szkoleniach technologicznych,
branzowych i pedagogicznych oraz odbywania stazy w firmach budowlanych. Ich wiedza
powinna by¢ aktualna, a metody dydaktyczne — dostosowane do nowoczesnych narzedzi i
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oczekiwan uczniéw. Warto takze rozwazy¢ angazowanie praktykéw z branzy do prowadzenia
zaje¢ w szkolach, co nie tylko podnosi poziom realizowanych tresci, ale rowniez buduje prestiz
zawodu 1 lepsze powigzanie edukacji z praktyka.

Kluczowe znaczenie dla eliminacji luk kompetencyjnych ma takze trwata i zorganizowana
wspotpraca szkot z przedsigbiorstwami. Wymaga ona nie tylko dobrych intencji, ale 1
mechanizmoéw systemowego wsparcia — instytucjonalnych, finansowych i organizacyjnych.
Partnerstwa te moga przybiera¢ rozne formy: klasy patronackie, wspolne projekty edukacyjne,
wspolne inwestycje w wyposazenie pracowni, konsultowanie tre$ci egzaminacyjnych czy
udzial firm w ocenie efektow ksztatcenia. Szkoty, ktore wspotpracujg scisle z lokalnymi
firmami budowlanymi, majg wigksze szanse na efektywne przygotowanie uczniéw do wejscia
na rynek pracy, a firmy zyskujg lepszy dostep do przysztych pracownikow.

Dodatkowo konieczne sg inwestycje w infrastrukture i wyposazenie szkot zawodowych.
Placéwki musza dysponowac sprzgtem i1 narzedziami odpowiadajacymi aktualnym realiom
pracy w branzy budowlanej — w tym stanowiskami symulacyjnymi, narz¢dziami cyfrowymi,
oprogramowaniem projektowym, systemami BIM czy urzadzeniami pomiarowymi. Brak
dostepu do takiego zaplecza powoduje, Zze uczniowie opuszczaja szkote bez mozliwosci
wczesniejszego kontaktu z nowoczesng technologia, co znaczaco ostabia ich pozycje na rynku
pracy i zmusza pracodawcéw do dodatkowego szkolenia.

Waznym dzialaniem wspierajacym niwelowanie luk kompetencyjnych jest tez promocja
szkolnictwa zawodowego jako wartosciowej 1 nowoczesnej $ciezki edukacyjno-zawodowe;.
Nadal w wielu srodowiskach pokutuje przekonanie, ze ksztalcenie zawodowe to wybor
drugiego wyboru, o ograniczonych perspektywach rozwoju. Tymczasem wspodiczesne
budownictwo oferuje wiele mozliwosci kariery, dobre wynagrodzenie, prace z nowoczesnymi
technologiami oraz realny wplyw na ksztalt przestrzeni publicznej. Dlatego niezbgdne jest
prowadzenie kampanii informacyjnych, promujacych zawody budowlane, prezentujacych
historie sukcesu absolwentow szkot zawodowych oraz ukazujacych potencjat nowoczesnego
ksztalcenia branzowego.

Podsumowujac, ograniczenie luk kompetencyjnych w sektorze budownictwa wymaga
skoordynowanych dziatan na wielu poziomach. Nalezy skupi¢ si¢ na modernizacji programéw
nauczania, wzmocnieniu praktycznego wymiaru edukacji, rozwoju kadry nauczycielskiej,
zacie$nieniu wspoOtpracy z pracodawcami oraz inwestycji w infrastrukture edukacyjna.
Roéwnolegle powinny by¢ podejmowane dziatania informacyjne i promocyjne, ktdére pomoga
odbudowac prestiz ksztalcenia zawodowego 1 przyciaggna¢ do niego zmotywowang miodziez.
Tylko spdjne 1 dlugofalowe podejscie pozwoli na rzeczywiste dostosowanie systemu edukacji
do potrzeb nowoczesnego rynku pracy w branzy budowlanej i zapewni firmom dostep do
dobrze przygotowanej kadry w nadchodzacych latach.
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4.5.W jakim stopniu ksztalcenie zawodowe odpowiada na rzeczywiste potrzeby
pracodawcow?

Z Ocena stopnia dopasowania systemu ksztatcenia zawodowego do realnych potrzeb rynku
pracy stanowi jeden z kluczowych punktow odniesienia dla analizy efektywnosci edukacji
zawodowej. W konteks$cie branzy budowlanej, ktora cechuje si¢ wysoka dynamika rozwoju
technologicznego, rosnaca zlozonoscig realizowanych projektéw oraz zmianami w strukturze
kadrowej, pytanie to nabiera szczegolnego znaczenia. Wyniki przeprowadzonych badan
jednoznacznie wskazuja, ze ksztalcenie zawodowe w obecnym ksztalcie odpowiada tylko w
ograniczonym zakresie na potrzeby pracodawcdw. Pracodawcy sg zgodni co do tego, ze szkoty
nie przygotowuja mtodziezy w sposob wystarczajacy do samodzielnej i skutecznej pracy w
nowoczesnym srodowisku budowlanym.

Przede wszystkim, edukacja zawodowa w Polsce nie nadgza za zmianami technologicznymi
1 organizacyjnymi, ktore ksztaltuja wspotczesny sektor budownictwa. Branza ta w coraz
wigkszym stopniu korzysta z zaawansowanych narzedzi cyfrowych — takich jak modelowanie
informacji o budynku (BIM), systemy zarzadzania projektami, technologie prefabrykacji,
drony czy automatyczne systemy kontroli jakosci. Tymczasem w wielu szkotach nadal
dominuje nauczanie tradycyjnych metod pracy, opartych na technologii i procedurach, ktore w
praktyce przestajg by¢ wykorzystywane. Uczniowie opuszczajacy system edukacji czgsto nie
maja stycznosci z nowoczesnym sprzegtem, nie znajg podstawowych poje¢ z zakresu cyfryzacji
budownictwa, a takze nie potrafig obslugiwaé narzedzi cyfrowych stosowanych przez firmy.
Dla pracodawcow oznacza to konieczno$¢ ponownego wdrazania nowych pracownikow,
inwestowania w szkolenia i liczenia si¢ z wydluzonym okresem adaptacji do pracy.

Rownie istotna jest niedostateczna praktyczno$é procesu ksztalcenia. Chociaz praktyki
zawodowe sg formalnie czg$cig programOw nauczania, czesto majg one charakter symboliczny
1 nie pozwalaja uczniom na zdobycie realnego doswiadczenia. Praktyki sg zbyt krotkie,
odbywaja si¢ w niewielkim wymiarze godzin lub w warunkach odbiegajacych od
rzeczywistych. W rezultacie absolwenci, cho¢ dysponuja wiedza teoretyczng, nie s3
przygotowani do pracy w zespole, nie znaja rytmu pracy na budowie, nie potrafig efektywnie
zarzadza¢ czasem ani rozwigzywaé probleméw w dynamicznych warunkach. W opinii
pracodawcow, jest to jeden z gtéwnych powodoéw, dla ktérych nowo zatrudnieni pracownicy
nie spetniajg oczekiwan — mimo formalnie ukonczonego ksztatcenia kierunkowego.

W ocenie przedsigbiorcow, szkoty zawodowe zbyt rzadko podejmuja wspotprace z firmami
branzowymi. Brakuje klas patronackich, programéw mentoringowych, wspdlnych projektéw
czy konsultacji programéw nauczania. W regionach, gdzie takie inicjatywy sa podejmowane,
przynosza one pozytywne rezultaty — jednak na skale krajowa nadal sg to wyjatki. Pracodawcy
wskazuja, ze szkoly nie wykorzystuja w pelni potencjatu wspdlpracy z otoczeniem
gospodarczym i czesto dziatajg w oderwaniu od lokalnych potrzeb rynku pracy. Skutkiem tego
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jest niedopasowanie nie tylko na poziomie kompetencji, ale rowniez liczby absolwentow w
okreslonych specjalnosciach.

Bardzo powazng bariera, ktérg zidentyfikowano w badaniu, jest takze niedobdr kompetencji
migkkich u absolwentow szkot zawodowych. Praca w sektorze budownictwa — szczegdlnie na
poziomie wykonawczym — wymaga nie tylko sprawnosci technicznej, ale rowniez umiejgtnosci
wspoOtpracy w zespole, odpowiedzialnos$ci, elastycznosci, a czegsto takze inicjatywy i
samodzielnosci. Tymczasem wielu kandydatow do pracy nie potrafi efektywnie si¢
komunikowa¢, nie ma nawyku systematyczno$ci, a takze nie wykazuje zaangazowania i
proaktywnej postawy wobec powierzonych zadan. Pracodawcy wskazuja, ze te ,,migkkie”
deficyty sg réwnie dotkliwe jak braki w wiedzy technicznej 1 stanowig barierg dla efektywnej
integracji nowych pracownikow w zespole.

Warto réwniez zaznaczyé, ze obecny system ksztalcenia nie zapewnia uczniom
wystarczajgcej orientacji w aspektach formalnych pracy budowlane;j, takich jak: dokumentacja
projektowa, normy techniczne, przepisy prawa budowlanego, czy wymagania z zakresu BHP.
Znajomos$¢ tych zagadnien nie tylko zwigksza jako$¢ 1 bezpieczenstwo pracy, ale tez wptywa
na mozliwo$¢ awansu, rozwoju zawodowego 1 samodzielnosci pracownika. Brak tej wiedzy
czyni absolwentow mniej atrakcyjnymi na rynku pracy i ogranicza ich potencjat do petnienia
bardziej odpowiedzialnych funkcji.

Istotnym problemem jest rowniez brak elastycznosci systemu edukacji, ktéry nie potrafi
wystarczajaco szybko reagowa¢ na zmieniajace si¢ potrzeby rynku. Proces aktualizacji
programow nauczania jest skomplikowany i dlugotrwaty, co sprawia, Zze nawet dobrze
rozpoznane potrzeby kompetencyjne nie przektadaja si¢ na szybkie zmiany w tresci ksztatcenia.
To powoduje powstawanie trwatej luki miedzy edukacja a praktyka zawodowa, ktéra z czasem
moze si¢ jeszcze poglebia¢ — zwlaszcza w obliczu przyspieszajacych procesow cyfryzacji,
ekologizacji i automatyzacji branzy budowlane;.

Podsumowujac, obecny system ksztatcenia zawodowego tylko w ograniczonym stopniu
odpowiada na rzeczywiste potrzeby pracodawcow w branzy budowlanej. Oczekiwania firm
wobec kompetencji technicznych, praktycznych, organizacyjnych i interpersonalnych sg coraz
wyzsze, podczas gdy edukacja nie nadaza z dostarczaniem kadr gotowych do podjgcia pracy
bez koniecznosci dalszego, kosztownego szkolenia. Aby poprawic t¢ sytuacje, konieczne jest
wdrozenie reform systemowych, pogtebienie wspolpracy migdzy szkotami a przedsigbiorcami
oraz wprowadzenie bardziej elastycznego i1 zindywidualizowanego podejscia do tresci
edukacyjnych. Tylko wtedy ksztatlcenie zawodowe stanie si¢ skutecznym narzedziem
wspierania rozwoju nowoczesnej 1 konkurencyjnej gospodarki budowlane;.

4.6. Obszary, w ktorych edukacja nie spelnia oczekiwan rynku pracy.

Analiza danych zebranych w ramach badania potwierdza, ze istnieje szereg obszarow, w
ktérych system edukacji zawodowej w Polsce nie spelnia oczekiwan pracodawcoéw z branzy
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budowlanej. Niedopasowanie to ma charakter wielowymiarowy i nie ogranicza si¢ wylacznie
do deficytow w zakresie wiedzy technicznej. Dotyczy ono takze sposobu organizacji
ksztalcenia, jakos$ci praktyk zawodowych, relacji pomigdzy szkotami a przedsigbiorstwami, jak
rowniez braku elastycznosci systemu w reagowaniu na dynamiczne zmiany w gospodarce,
technologii 1 strukturze zatrudnienia.

Jednym z najpowazniejszych problemow, wskazywanym przez respondentdw, jest brak
biezacej aktualizacji program6éw nauczania, ktdre nie nadgzajg za zmianami zachodzacymi w
branzy. Budownictwo przechodzi obecnie intensywng transformacj¢ — obejmujaca zarowno
technologie wykonawcze, jak 1 metody planowania, zarzadzania oraz dokumentowania
inwestycji. Wdrazane s3 nowe systemy zarzadzania projektami (np. BIM), pojawiajg si¢
ekologiczne materialty budowlane, rosnie znaczenie energooszczednosci 1 automatyzacji.
Niestety, znaczna czg$¢ szkot zawodowych nadal bazuje na tre$ciach dydaktycznych sprzed
kilkunastu lat. W efekcie uczniowie ucza si¢ pracy w warunkach, ktére coraz mniej
przypominajg wspotczesne placowki budowy.

Roéwnie istotng luka jest niedostateczne przygotowanie ucznidow do Kkorzystania z
nowoczesnych narzgdzi cyfrowych. Pracodawcy wskazuja, ze umiejetnos¢ obstugi
oprogramowania projektowego, odczytywania modeli BIM, analizowania harmonogramow
czy korzystania z dokumentacji elektronicznej powinna by¢ standardem ws$rod miodych
pracownikow. Tymczasem w praktyce wigkszo$¢ absolwentow konczy szkote bez
jakiegokolwiek doswiadczenia w pracy z narzedziami cyfrowymi, co powoduje koniecznosé
ich dalszego szkolenia i wdrazania na koszt firmy.

Kolejnym newralgicznym obszarem jest stabe przygotowanie praktyczne uczniow. Cho¢
ksztalcenie zawodowe z zatozenia powinno taczy¢ teori¢ z praktyka, rzeczywistos¢ jest inna.
Wielu uczniéw ma zaledwie kilkutygodniowe praktyki, ktore czesto odbywaja sie¢ w sposob
symboliczny — bez zaangazowania w rzeczywiste procesy budowlane, bez kontaktu z zespotem
roboczym i bez mozliwosci poznania narzedzi i technologii wykorzystywanych w codzienne;j
pracy. Powodem tego stanu rzeczy jest czgsto brak wystarczajacej liczby firm gotowych przyjac
praktykantow, a takze brak systemowego wsparcia dla pracodawcéw, ktorzy chcieliby sie w
takie dziatania zaangazowac.

Szczegdlnie bolesny dla pracodawcow jest tez niedobor kompetencji migkkich. Praca w
branzy budowlanej wymaga nie tylko wiedzy 1 sprawnos$ci technicznej, ale rowniez
umiejetnosci wspotpracy w zespole, dobrej komunikacji, zarzadzania czasem, samodzielnos$ci
1 odpowiedzialnosci. W wielu przypadkach miodzi kandydaci do pracy — mimo formalnego
wyksztalcenia — nie posiadajg tych umiejetnosci na zadowalajagcym poziomie. Pracodawcy
skarza si¢ na brak inicjatywy, problemy z komunikacja, niska odporno$¢ na stres czy
nieumieje¢tnos$¢ podejmowania decyzji. Edukacja zawodowa nie zapewnia dzi§ wystarczajacego
wsparcia w rozwijaniu tych kompetencji, co skutkuje nizsza efektywnos$cia pracy, potrzeba
nadzoru i dodatkowymi kosztami wdrozenia.
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Niewystarczajaco rozwinigty jest rowniez obszar zwigzany ze znajomoscig dokumentacji
technicznej 1 standardow branzowych. Umiejetno$¢ czytania projektow, interpretowania
rysunkow budowlanych, poslugiwania si¢ dokumentacja wykonawczg czy znajomosc
przepisow BHP 1 norm technicznych to kompetencje niezb¢dne dla kazdego pracownika
budowlanego — zaré6wno na poziomie wykonawczym, jak i nadzorczym. Tymczasem wielu
absolwentow szkét zawodowych opuszcza mury szkoty nie tylko bez odpowiedniego
doswiadczenia praktycznego, ale takze bez wystarczajacej orientacji w tych podstawowych
aspektach. Dla pracodawcy oznacza to konieczno$¢ dalszego szkolenia i ryzyko bledow
wynikajacych z nieznajomosci procedur.

Warto réwniez wskazac na brak umieje¢tnosci organizacyjnych i zarzadczych, ktore sg coraz
bardziej pozadane na wszystkich poziomach zatrudnienia — takze wsrod wykwalifikowanych
robotnikow 1 technikéw. Znajomo$¢ podstaw harmonogramowania prac, oceny kosztow,
organizacji stanowiska pracy, a takze umiej¢tnos¢ zarzadzania matym zespotem czy
prowadzenia prostej dokumentacji wykonawczej to kompetencje, ktorych brakuje, a ktore z
powodzeniem moglyby by¢ rozwijane w szkotach zawodowych.

Kolejnym krytycznym obszarem jest brak elastyczno$ci systemu edukacyjnego i jego
ograniczona zdolno$¢ do szybkiego reagowania na zmiany rynkowe. Pracodawcy wskazuja, ze
nawet jesli potrzeby branzy s3a dobrze znane i jasno zdefiniowane, to ich uwzglednienie w
systemie edukacji napotyka bariery formalne, biurokratyczne i instytucjonalne. Proces
aktualizacji podstaw programowych jest czasochlonny, nieprzejrzysty i czg¢sto opdzniony
wzgledem tempa zmian w gospodarce. To sprawia, ze szkoly zawodowe nie sg w stanie
elastycznie reagowa¢ na nowe wymagania kompetencyjne 1 szybko wdraza¢ odpowiednich
tresci ksztatcenia.

Wreszcie, nie sposob poming¢ braku silnego i trwalego powigzania szkét z lokalnym
rynkiem pracy. W wielu przypadkach szkoty zawodowe funkcjonujg jako zamknigte instytucje,
bez realnego dialogu z firmami, ktére moglyby wspiera¢ je w rozwoju, oferowaé praktyki,
udostepniac sprzet czy konsultowac¢ programy. Tam, gdzie taka wspotpraca wystepuje — np. w
formie klas patronackich czy partnerstw branzowych — efekty sg pozytywne. Niestety, sa to
nadal wyjatki, a nie powszechny standard.

Podsumowujac, edukacja zawodowa w Polsce nie spetnia oczekiwan rynku pracy w wielu
istotnych obszarach, m.in.:

nie nadgza za rozwojem technologii (BIM, automatyzacja, prefabrykacja),
nie zapewnia wystarczajacych kompetencji cyfrowych,
marginalizuje kompetencje migkkie i organizacyjne,

oferuje zbyt mato praktyki i stabo rozwija umiejetnosci techniczne w warunkach zblizonych
do rzeczywistosci zawodowej,

nie rozwija wiedzy o dokumentacji technicznej, normach 1 przepisach,
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dziata w oderwaniu od realiow lokalnego rynku pracy,
a procesy jej aktualizacji sg zbyt powolne i zbiurokratyzowane.

Zniwelowanie tych dysproporcji wymaga reformy systemowej: modernizacji tresci
nauczania, profesjonalizacji kadry nauczycielskiej, wsparcia infrastrukturalnego szkol, a przede
wszystkim — instytucjonalizacji trwalej wspoipracy miedzy szkotami a pracodawcami. Tylko
wtedy mozliwe bedzie stworzenie spojnego, nowoczesnego 1 elastycznego systemu edukacji
zawodowej, ktory rzeczywiscie bedzie przygotowywal mtodych ludzi do pracy w sektorze
budownictwa.

4.7. Podsumowanie.

Wyzwania zwigzane z niedopasowaniem kompetencyjnym w sektorze budowlanym staja
si¢ coraz bardziej odczuwalne zarowno dla pracodawcow, jak i dla instytucji edukacyjnych.
Przeprowadzone badanie jednoznacznie wykazato, ze istnieje znaczaca rozbiezno$¢ pomigdzy
kompetencjami absolwentow szkét zawodowych a realnymi potrzebami wspotczesnego rynku
pracy. Te luki majg charakter zardwno ilosciowy, jak 1 jakosciowy — dotyczg nie tylko niedoboru
rak do pracy, ale przede wszystkim niedostatecznego przygotowania nowych pracownikow do
wyzwan, jakie niesie ze sobg nowoczesne budownictwo.

Juz sama ocena przygotowania absolwentéw do pracy w firmie pokazuje skal¢ problemu —
jedynie 18% pracodawcéw ocenia to przygotowanie pozytywnie (15% jako ,,dobre”, 3% jako
,bardzo dobre”), natomiast blisko potowa uznaje je za ,,stabe” lub ,,bardzo stabe”. Tak wyrazna
przewaga opinii negatywnych $wiadczy o glebokim deficycie zaufania do efektow systemu
edukacji zawodowe;.
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Ocena przygotowania absolwentdw szkdt zawodowych do pracy
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Wykres 2 Ocena przygotowania absolwentow szkot zawodowych do pracy.

Jednym z najbardziej alarmujacych wnioskéw ptynacych z badania jest fakt, Ze najwigksze
deficyty nie dotycza wylacznie kompetencji technicznych, lecz rdwniez — a moze przede
wszystkim — umiejetnos$ci migkkich. Kompetencje takie jak praca zespotowa (brak wskazany
przez 61% badanych), komunikacja interpersonalna (58%), organizacja pracy (50%) czy
adaptacja do zmian (45%) sa dzi$ kluczowe w konteks$cie pracy projektowej 1 funkcjonowania
w $Srodowisku budowlanym. Ich brak utrudnia nie tylko efektywnos$¢ realizacji zadan, ale
rowniez utrzymanie pozytywnych relacji w zespotach roboczych, szybka adaptacje do
zmieniajacych si¢ warunkow technicznych, czy odpowiedzialno$¢ za powierzony zakres prac.
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Najczesciej brakujgce kompetencje wg pracodawcow
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Wykres 3 Najczesciej brakujgce kompetencje wg pracodawcow

Wskazano takze jednoznacznie zrodia tych brakow. Pracodawcy identyfikujg szereg przyczyn
systemowych: przestarzate programy nauczania (39%), zbyt maty udziat praktyki w nauce
zawodu (33%), niedobdr nowoczesnego sprzgtu w szkotach (31%) oraz brak kontaktu uczniéw
z realiami placu budowy (29%). Sa to czynniki strukturalne, ktére wymagaja szerokich
interwencji na poziomie systemu edukacji, polityki publicznej oraz wspolpracy z
przedsigbiorcami.

Na podstawie wynikéw badania mozna rowniez stwierdzi¢, ze obszary edukacji niespetniajace
oczekiwan rynku to przede wszystkim te zwigzane z nowymi technologiami — w tym cyfryzacja
budownictwa. Przyktadem sg kompetencje zwigzane z obstuga oprogramowania BIM,
czytaniem dokumentacji technicznej, organizacja pracy na budowie czy znajomoscig przepisOw
branzowych. Szkoly nie s3 w stanie nadgza¢ za tempem zmian technologicznych — a bez tej
adaptacyjnosci absolwenci opuszczaja mury szkoly z kompetencjami nieprzydatnymi lub
niepetnymi.

Z drugiej strony, pozytywnym aspektem wynikoéw ankiety sg konkretne propozycje dziatan
zgtaszanych przez pracodawcow, ktore — przy odpowiednim wsparciu — moglyby realnie
wplyng¢ na ograniczenie luki kompetencyjnej. Najczesciej rekomendowane dziatania to:
dostosowanie programow nauczania do potrzeb rynku (71%), rozwdj systemu
przekwalifikowan i szkolen dla dorostych (64%), zacie$nienie wspotpracy szkot z firmami
(59%) oraz promowanie edukacji dualnej (53%). Te rekomendacje pokazuja gotowos¢ sektora
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budowlanego do  wspotpracy 1 wspdlnego  ksztaltowania  przysztych  kadr.

Luki kompetencyjne, cho¢ stanowig powazne zagrozenie dla stabilno$ci 1 konkurencyjnosci
branzy, nie sg zjawiskiem nieodwracalnym. Warunkiem koniecznym do ich skutecznego
niwelowania jest jednak odej$cie od modelu edukacji zamknigtej 1 jednostronnej — w strong
ksztatcenia otwartego, elastycznego 1 zorientowanego na potrzeby pracodawcow. Kluczowe
beda inwestycje w modernizacj¢ szkol, wprowadzenie realnych mechanizméw edukacji
dualnej, aktualizacja programoéw nauczania, a takze rozwdj kompetencji nauczycieli i
wiaczenie sektora prywatnego W proces edukacyjny.

W $wietle analiz zaprezentowanych w tym rozdziale mozna sformulowaé jednoznaczng
konkluzje: bez skoordynowanej wspotpracy migdzy szkolami, firmami budowlanymi,
administracja publiczng 1 instytucjami edukacyjnymi nie uda si¢ zbudowac¢ efektywnego
systemu przygotowania kadr dla branzy budowlanej. Tylko wspolne dziatania umozliwig
wyksztatcenie pokolenia pracownikow, ktoérzy beda w stanie sprosta¢ wymaganiom
nowoczesnego rynku i skutecznie rozwija¢ polski sektor budowlany w nadchodzacych
dekadach.

V. Konkurencyjnos¢ branzy.

Wspolczesna branza budowlana w Polsce funkcjonuje w warunkach silnej presji
konkurencyjnej — zarowno na rynku krajowym, jak i migdzynarodowym. Utrzymanie pozycji
rynkowej przez przedsigbiorstwa budowlane nie zalezy juz wyltacznie od ceny oferowanych
ushug czy dostepnosci materiatow, ale coraz czesciej od jakosci zasobow ludzkich, zdolnosci
do wdrazania innowacji technologicznych oraz elastyczno$ci organizacyjnej. W dobie
cyfryzacji, rosnagcych wymagan inwestoréw oraz niedoboréw kadrowych, kluczowym
czynnikiem budujagcym przewage konkurencyjng staje si¢ posiadanie wykwalifikowanej,
nowoczesnej i zmotywowanej kadry pracownikow.

Rozdzial ten analizuje, w jaki sposob umiejetnosci 1 kwalifikacje pracownikow wplywaja na
konkurencyjno$¢ firm budowlanych, zarowno w kontekscie lokalnym, jak i globalnym.
Przedstawia rowniez oceng¢ obecnych barier utrudniajacych rozwdj sektora, takich jak niedobor
specjalistow, ograniczenia systemowe oraz niewystarczajace wsparcie instytucjonalne w
zakresie edukacji zawodowej. W oparciu o wyniki badan ankietowych, wskazano takze na
znaczenie inwestycji w rozw0j kompetencji pracownikoOw oraz potrzebe wdrazania
systemowych rozwigzan wspierajacych integracj¢ edukacji z rynkiem pracy. Poruszone zostang
réwniez kwestie dziatan, ktore moga zwigkszy¢ konkurencyjno$¢ polskich firm na arenie
miedzynarodowej, zwlaszcza w kontek$cie zmian technologicznych i1 demograficznych
zachodzacych w calej Europie.
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5.1. Wyniki ankiety.

1. Wptyw kwalifikacji na konkurencyjnos¢ firm

W pytaniu: ,Jakie kwalifikacje maja najwickszy wpltyw na konkurencyjnos¢ firmy?”
respondenci najczesciej wskazywali:

e Obstluga maszyn budowlanych — 64%

e (Czytanie rysunkow technicznych — 58%

e Znajomos¢ materiatow budowlanych — 52%

e Montaz instalacji — 44%

e Znajomos¢ technologii cyfrowych (np. BIM) —39%

Wyniki te pokazuja, ze kluczowe znaczenie maja kompetencje techniczne, szczegdlnie te
umozliwiajace efektywna realizacje projektow przy uzyciu specjalistycznego sprzetu i
dokumentacji. Jednak rosngce znaczenie maja rdwniez kompetencje cyfrowe i adaptacyjne,
ktore zwigkszajg zdolnos¢ firmy do wdrazania innowacji.

2. Niedobor kadr jako bariera rozwoju

W pytaniu: ,,Czy niedobor wykwalifikowanej kadry ogranicza rozwo6j firmy?” respondenci
odpowiedzieli:

e Zdecydowanie tak — 37%
e Raczej tak — 33%

e Trudno powiedzie¢ — 18%
e Raczej nie — 9%

e Zdecydowanie nie — 3%

Lacznie 70% firm deklaruje, Ze braki kadrowe majg negatywny wptyw na ich rozw@j. Niedobor
specjalistow czesto przeklada si¢ na konieczno$¢ ograniczenia dziatalno$ci, rezygnacje z
udzialu w przetargach lub op6znienia w realizacji projektow, co ostabia konkurencyjnos¢ na tle
innych firm.

3. Bariery systemowe wptywajace na konkurencyjnos¢

W ocenie pracodawcow ograniczenia wynikaja nie tylko z rynku pracy, ale réwniez z otoczenia
regulacyjnego i systemu edukacji. W pytaniach:

e ,.Czy obecne przepisy prawne wspieraja rozwoj kompetencji w branzy budowlanej?” —
tylko 21% respondentow odpowiedziato ,raczej tak™ lub ,,zdecydowanie tak”, — 48%
odpowiedziato negatywnie.
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e Jak oceniajg Panstwo efektywno$¢ dziatan panstwa w zakresie wspierania szkolnictwa
zawodowego?” —41% ocenito jg jako niska lub bardzo niska, — tylko 15% jako wysoka.

To pokazuje, ze brak spojnej i efektywnej polityki publicznej w obszarze kompetencji stanowi
realne zagrozenie dla rozwoju firm i ich pozycji konkurencyjne;j.

4. Inwestycje w rozwo0j pracownikow jako czynnik przewagi rynkowe;j

Z badan wynika, ze firmy, ktore inwestujag w rozwoj swoich pracownikow, zyskuja wigksza
elastyczno$¢ operacyjna i zdolnos¢ adaptacji do wymagan rynku. Na pytanie: ,,Czy pracownicy
majg dostep do szkolen podnoszacych kwalifikacje?” — 57% odpowiedziato twierdzaco (,,raczej
tak” lub ,,zdecydowanie tak™).

Wskazuje to na rosnaca $wiadomos$¢, ze kapitat ludzki stanowi przewage konkurencyjna,
zwlaszcza w sektorze, gdzie jakos¢ pracy i terminowos$¢ realizacji majg kluczowe znaczenie.

5.2. Wplyw zapotrzebowania na umiejetnosci i kwalifikacje w branzy budowlanej na
konkurencyjnos$¢ polskich firm na arenie miedzynarodowe;j.

Zapotrzebowanie na umieje¢tnosci 1 kwalifikacje w branzy budowlanej ma bezposredni 1
wielowymiarowy wptyw na konkurencyjno$¢ polskich firm na arenie miedzynarodowej. W
warunkach globalizacji gospodarki oraz otwartego rynku ustug budowlanych w ramach Unii
Europejskiej 1 poza nig, przewaga konkurencyjna firm nie opiera si¢ juz wytacznie na kosztach
pracy czy dostepnosci zasobow materiatowych. Coraz wigksze znaczenie odgrywaja jakosé
ushug, innowacyjno$¢, terminowos¢ realizacji projektow, zdolnos¢ do zarzadzania zlozonymi
inwestycjami, a przede wszystkim — kompetencje 1 kwalifikacje kadry wykonawczej oraz
inzynieryjno-zarzadcze;j.

W pierwszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze wysokie kwalifikacje pracownikéw pozwalaja
firmom podejmowac si¢ bardziej zaawansowanych technologicznie i lepiej ptatnych projektow
budowlanych — zaréwno w kraju, jak i za granica. Przedsi¢biorstwa dysponujace zespotami
specjalistow znajacych nowoczesne technologie (np. BIM, prefabrykacja, automatyzacja),
potrafigce pracowac zgodnie z europejskimi normami technicznymi i posiadajgce umiejetnosci
zarzadzania jako$cig, moga skutecznie konkurowac¢ o kontrakty infrastrukturalne, przemystowe
czy mieszkaniowe w innych krajach UE. Z kolei firmy oparte na niewykwalifikowanej kadrze,
zmuszone sg ogranicza¢ swoja dzialalno$¢ do najprostszych zlecen, czgsto o niskiej marzy i
wysokim ryzyku operacyjnym.

Brak odpowiednio wyksztatlconych pracownikéw stanowi réwniez istotng bariere ekspansji
zagranicznej. Firmy, ktore planujg realizacj¢ inwestycji poza granicami Polski, muszg spetniac¢
nie tylko wymagania techniczne, ale takze jezykowe, organizacyjne i proceduralne. Pracownicy
muszg posiada¢ umiejetnos$¢ czytania dokumentacji technicznej w jezyku obcym, znali zasady
pracy w mi¢dzynarodowych zespotach, rozumieli standardy BHP obowigzujace w danym kraju,

46



o KRAJOWY . Sfinansowane przez .k
— Rzeczpospolita . . * Tk
Unie Europejska * *

e~ PLAN
=m_- ODBUDOWY - Folska NextGenerationEU R

a takze byli gotowi do relokacji i pracy w $rodowisku wielokulturowym. Bez odpowiednich
kompetencji — zaréwno technicznych, jak i migkkich — firmy nie s3 w stanie sprosta¢ tym
wymaganiom, co ogranicza ich zdolno$¢ do ekspans;ji i konkurowania z przedsigbiorstwami z
Niemiec, Francji, Skandynawii czy krajow Beneluksu.

Rownie istotnym aspektem jest reputacja polskich firm na rynkach zagranicznych, ktora w
duzej mierze zalezy od jako$ci pracy ich pracownikéw. Stabo przygotowana kadra,
popetniajaca btedy techniczne, niedotrzymujaca termindw czy wykazujaca si¢ niskg kulturg
pracy, wplywa negatywnie na postrzeganie firmy i calej branzy. Natomiast firmy, ktore
wysytaja za granice dobrze przeszkolonych, samodzielnych 1 profesjonalnych pracownikow,
budujg marke solidnych wykonawcéw, co przektada si¢ na kolejne zlecenia i dlugofalowe
kontrakty. W tym sensie inwestycja w rozwoOj kompetencji staje si¢ nie tylko kwestig
wewnetrznej efektywno$ci operacyjnej, ale rowniez strategicznego budowania pozycji na
mig¢dzynarodowym rynku.

Warto réwniez podkresli¢, ze zapotrzebowanie na kwalifikacje nie jest zjawiskiem statym —
zmienia si¢ dynamicznie w odpowiedzi na nowe technologie, regulacje unijne (np. dotyczace
efektywnosci energetycznej, recyklingu, emisji COz), a takze potrzeby inwestorow. Firmy,
ktore potrafig elastycznie odpowiada¢ na te zmiany, szybko szkolac swoja kadre i dostosowujac
si¢ do nowych standardow, zyskuja przewage konkurencyjng. Przyktadem moze by¢ rozwoj
kompetencji zwiazanych z zielonym budownictwem — obecnie coraz cz¢éciej wymagany w
projektach realizowanych za granica, szczeg6lnie finansowanych ze §rodkéw unijnych.

Nie bez znaczenia pozostaje takze aspekt kosztowy. Cho¢ Polska przez wiele lat korzystata z
przewagi nizszych kosztéw pracy, obecnie coraz czesciej konkurencja odbywa si¢ na poziomie
jakosci 1 wartosci dodanej. Tanio juz nie wystarcza — trzeba oferowac takze innowacyjnos¢,
wysoka jako$¢ 1 zdolnos¢ do rozwigzywania ztozonych problemow inzynieryjnych. To wymaga
inwestycji w ludzi — ich kwalifikacje, certyfikacje, rozwoj jezykowy i technologiczny. Tylko
firmy, ktore zrozumieja ten mechanizm, beda mogty skutecznie konkurowa¢ z zachodnimi
podmiotami nie tylko cena, ale 1 jakoscia.

Podsumowujac, zapotrzebowanie na umiejetnosci 1 kwalifikacje ma zasadniczy wpltyw na
konkurencyjno$¢ polskich firm budowlanych na rynkach miedzynarodowych. Brak
wykwalifikowanej kadry ogranicza mozliwosci  ekspansji, utrudnia  realizacje
skomplikowanych projektéw i obniza reputacje polskich firm. Z kolei przedsigbiorstwa
inwestujace w rozwoj kompetencji zyskuja przewage jakosciowa, operacyjng i wizerunkowa.
W tym kontekscie kluczowa rolg odgrywa nie tylko system edukacji zawodowej, ale rowniez
wewnetrzna polityka szkoleniowa firm, wspotpraca z instytucjami edukacyjnymi oraz wsparcie
publiczne dla dziatah rozwojowych. Rozwdj kwalifikacji to dzi§ nie koszt — to inwestycja w
trwalg przewage konkurencyjna.
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5.3.Dzialania jakie nalezy podjac, w celu zwi¢kszenia konkurencyjnosci polskich firm
w branzy budowlane;j.

Zwigkszenie konkurencyjnos$ci polskich firm budowlanych to ztozony proces, ktory nie
moze opiera¢ si¢ wylacznie na ograniczaniu kosztow realizacji inwestycji czy korzystnym
potozeniu geograficznym. W warunkach rosngcej presji miedzynarodowej, postepujace]
transformacji technologicznej oraz dynamicznych zmian w strukturze rynku pracy, kluczowa
role odgrywa jako$¢ zasobow ludzkich, innowacyjno$¢, elastyczno$¢ organizacyjna oraz
zdolnos$¢ do tworzenia i1 utrzymania trwatych przewag konkurencyjnych. Ponizej szczegotowo
omoéwiono najwazniejsze kierunki dziatan, ktére powinny zosta¢ podjete w celu zwigkszenia
konkurencyjnosci polskich przedsigbiorstw w branzy budowlane;j:

1. Inwestycje w rozwoj kompetencji pracownikow

Wspotczesna branza budowlana staje si¢ coraz bardziej zalezna od wiedzy, doswiadczenia
1 elastyczno$ci zatrudnianej kadry. W sytuacji rosngcego deficytu wykwalifikowanych
pracownikow oraz dynamicznych zmian technologicznych, inwestycje w rozwdj kompetencji
pracownikow staja si¢ nie tylko formg podnoszenia efektywnosci, ale takze jednym z
najistotniejszych czynnikow przewagi konkurencyjne;.

Firmy, ktére swiadomie inwestuja w rozwoj kapitalu ludzkiego — poprzez szkolenia, kursy
certyfikujace, programy mentoringowe czy dofinansowanie studiéw podyplomowych —
zauwazajg wymierne korzysci w zakresie jakosci realizacji inwestycji, terminowosci i
lojalno$ci pracownikow. Z badania ankietowego wynika, ze az 57% pracodawcow deklaruje,
ze ich pracownicy maja dostep do form podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Inwestycje te maja charakter zar6wno techniczny, jak i migkki. W obszarze kompetencji
twardych, firmy najczg$ciej inwestuja w szkolenia z obstugi nowoczesnych maszyn,
technologie cyfrowe (BIM, AutoCAD), uprawnienia specjalistyczne (SEP, UDT) i rozwigzania
z zakresu OZE. Z kolei w kompetencjach migkkich dominujg szkolenia z komunikacji,
zarzadzania zespotem, organizacji pracy 1 rozwoju osobistego.

Dziatania te przekladaja si¢ bezposrednio na wzrost elastycznos$ci operacyjnej firm, ich
zdolno$¢ adaptacji do zmieniajacych si¢ warunkow rynkowych oraz budowanie pozytywnego
wizerunku pracodawcy. Pracownicy, ktorzy maja zapewniony rozwdj, sa bardziej
zaangazowani, lojalni 1 sklonni do podejmowania odpowiedzialnych zadan.

Ponizszy wykres przedstawia, w jakie obszary kompetencyjne najczgsciej inwestuja polskie
firmy budowlane:
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Obszary inwestycji w rozwéj kompetencji pracownikéw w branzy budowlanej
Obszary inwestycji w rozwéj kompetencji pracownikéw w branzy budc

Technologie cyfrowe (BIM, CAD itd.)
Uprawnienia techniczne (SEP, UDT)
Kompetencje miekkie F

Zarzadzanie projektami

Jezyki obce

0 10 20 30 20
Odsetek firm inwestujacych (%)

Wykres 4 Obszary inwestycji w rozwoj kompetencji pracownikow w branzy budowlanej

2. Wspotpraca z sektorem edukacji i rozwdj edukacji dualne;j

Jednym z kluczowych elementow budowania przewagi konkurencyjnej firm budowlanych
w Polsce jest rozwdj $cistej wspotpracy z sektorem edukacji oraz wdrazanie modelu edukacji
dualnej. Model ten — oparty na rownoczesnym uczeniu si¢ w szkole 1 zdobywaniu praktycznego
doswiadczenia w firmie — uznawany jest w wielu krajach europejskich za skuteczng odpowiedz
na niedopasowanie kompetencji absolwentéw do potrzeb rynku pracy.

W Polsce, cho¢ idea edukacji dualnej zyskuje na popularnosci, nadal nie jest powszechnie
stosowana. Z badan wynika, ze jedynie czg$¢ szkot branzowych i1 technikéw wspdlpracuje z
lokalnymi firmami w sposob systemowy. Brakuje mechanizmow wspierajacych tworzenie klas
patronackich, wspolnych programoéw ksztalcenia czy organizacje dtugofalowych praktyk
zawodowych.

Korzy$ci z rozwinigtej wspolpracy szkota—przedsigbiorstwo sa wielowymiarowe. Firmy
zyskuja mozliwos¢ przygotowania uczniow do specyfiki wlasnej dziatalnosci, a takze realny
wplyw na program nauczania i poziom umiejetnosci praktycznych. Szkoty natomiast otrzymuja
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wsparcie techniczne, dostgp do nowoczesnych technologii, a uczniowie — kontakt z realnym
srodowiskiem pracy. Efektem jest lepsze dopasowanie kompetencyjne absolwentdw i skrocenie
czasu ich wdrozenia na stanowisku pracy.

Rozw¢j edukacji dualnej wymaga jednak speilnienia kilku warunkéw: stworzenia ram
prawnych 1 finansowych wspierajacych ten model, zbudowania sieci wspoOtpracy migdzy
samorzadami, szkotami i firmami, a takZze zaangazowania pracodawcow w tworzenie
programOw nauczania, organizacj¢ praktyk i mentoring uczniéw. Niezbedne jest rowniez
wprowadzenie zachgt — zaréwno dla firm (np. ulgi podatkowe, wsparcie kosztow
szkoleniowych), jak i dla szko6t (dofinansowania, nowoczesne pracownie, szkolenia kadry).

W konteks$cie konkurencyjnosci branzy budowlanej, edukacja dualna moze sta¢ si¢ jednym z
filarow strategii dlugofalowego rozwoju — zapewniajac staty doplyw dobrze przygotowanych
pracownikow, ograniczajac luki kompetencyjne i wzmacniajac powigzanie mi¢dzy edukacja a
gospodarka.

3. Cyfryzacja i wdrazanie innowacji technologicznych

Cyfryzacja 1 wdrazanie innowacji technologicznych to obecnie jeden z najistotniejszych
kierunkow transformacji w branzy budowlanej, majacy bezposredni wpltyw na
konkurencyjno$¢ firm zaré6wno na rynku krajowym, jak 1 miedzynarodowym. Wzrost
efektywnosci, redukcja kosztow, poprawa jakosci oraz bezpieczenstwa pracy, a takze
mozliwo$¢ realizacji coraz bardziej zlozonych projektéw — to gldwne korzysci wynikajace z
wdrazania nowych technologii.

Wspotczesne przedsigbiorstwa budowlane coraz cze¢sciej korzystaja z narzedzi cyfrowych
takich jak Building Information Modeling (BIM), systemy zarzadzania projektami (Project
Management Systems), drony do inspekcji 1 fotogrametrii, technologie skanowania 3D, a takze
zautomatyzowane systemy kontroli jakosci i1 prefabrykacji. Wprowadzenie tych rozwigzan
pozwala nie tylko na lepsze planowanie i zarzadzanie inwestycjami, ale takze na optymalizacj¢
procesow budowlanych — od projektowania, przez logistyke, az po realizacje i eksploatacje
obiektow.

Jednak aby cyfryzacja rzeczywiscie przynosita oczekiwane efekty, musi by¢ wsparta
odpowiednim przygotowaniem kadry. Oznacza to konieczno$¢ podnoszenia kwalifikacji
pracownikow w zakresie obstugi oprogramowania, rozumienia proceséw cyfrowych i
gotowosci do pracy w zespotach projektowych opartych na modelach informacyjnych. W
badaniach jasno wskazano, ze brak kompetencji cyfrowych jest jedna z istotnych barier rozwoju
technologicznego firm — zaréwno po stronie kadry technicznej, jak 1 wykonawcze;.

Innowacje technologiczne, takie jak druk 3D w budownictwie, roboty murarskie,
inteligentne systemy zarzadzania budynkami czy wykorzystanie sztucznej inteligencji w
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analizie danych budowlanych, dopiero zaczynaja by¢ wdrazane w Polsce, ale juz teraz stanowig
o przewadze konkurencyjnej firm, ktore decyduja si¢ na ich wykorzystanie. W szczeg6lnosci
firmy realizujgce duze kontrakty infrastrukturalne czy inwestycje przemystowe, widza w tych
rozwigzaniach nie tylko usprawnienie pracy, ale rowniez mozliwos¢ spelnienia wymogow
przetargowych i srodowiskowych.

W dhuzszej perspektywie, konkurencyjno$¢ firm budowlanych bedzie coraz silniej
uzalezniona od ich zdolno$ci do integracji technologii z codzienng praktyka budowlana.
Wymaga to jednak strategicznego podej$cia do inwestycji w infrastrukturg IT, sprzet i
oprogramowanie, ale przede wszystkim — do budowania kompetencji technologicznych wsrod
pracownikow wszystkich szczebli. Przedsigbiorstwa, ktore juz dzi§ inwestujg w te obszary,
zyskuja przewage na rynku, lepiej radza sobie z rosngcymi wymaganiami klientow i szybciej
adaptuja si¢ do zmian regulacyjnych, szczegdlnie w konteks$cie zielonego budownictwa i
transformacji energetyczne;.

Podsumowujac, cyfryzacja i wdrazanie innowacji technologicznych to nie tylko przysztos¢,
ale coraz czg$ciej — warunek przetrwania i rozwoju firm budowlanych w Polsce. Integracja
nowoczesnych technologii z kultura organizacyjng 1 systemem kompetencji pracownikdéw
powinna by¢ traktowana jako inwestycja strategiczna, a nie koszt operacyjny.

4. Tworzenie przyjaznego otoczenia regulacyjnego i instytucjonalnego

Rola administracji publicznej w zwigkszaniu konkurencyjnosci sektora jest nie do
przecenienia. Panstwo powinno wspiera¢ przedsiebiorcow poprzez:

e uproszczenie przepisow inwestycyjnych 1 budowlanych,

e modernizacj¢ systemu zamowien publicznych, promujac jako$¢ i innowacyjnosc¢, a
nie tylko najnizsza ceng,

e wsparcie finansowe dla firm inwestujacych w szkolenia, certyfikacje, digitalizacje¢ i
zielone technologie,

e koordynacje¢ dziatah resortow edukacji, rozwoju 1 pracy w zakresie integracji
edukacji z rynkiem.

Branza budowlana powinna réwniez mie¢ realny wptyw na tworzenie polityk publicznych
w zakresie ksztalcenia zawodowego, rozwoju regionalnego, energetyki czy planowania
przestrzennego.

Tworzenie przyjaznego otoczenia regulacyjnego 1 instytucjonalnego jest jednym z
kluczowych warunkéw dla rozwoju konkurencyjnosci sektora budownictwa w Polsce.
Przedsigbiorcy dziatajacy w tej branzy czgsto zwracajg uwage, ze niezaleznie od posiadanych
zasobow, wiedzy technicznej i kompetencji pracownikow, ograniczenia wynikajace z otoczenia
prawnego i administracyjnego moga znaczaco utrudnia¢ funkcjonowanie i rozwoj firm. Dlatego
niezbe¢dne jest wypracowanie takiego modelu wspotpracy migdzy panstwem, samorzadami,
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instytucjami edukacyjnymi i sektorem prywatnym, ktory bedzie wspieral transformacje branzy
1 odpowiadal na jej realne potrzeby.

Jednym z glownych probleméw wskazywanych przez przedsigbiorcow sa zbyt
skomplikowane, niejednoznaczne i czgsto zmieniajace si¢ przepisy prawa budowlanego, a
takze inne regulacje zwigzane z planowaniem przestrzennym, ochrong S$rodowiska,
zamoOwieniami publicznymi czy BHP. Procedury administracyjne sg czasochtonne, a ich
interpretacja niejednolita — co wydtuza proces inwestycyjny, zwicksza koszty i wprowadza
niepewno$¢ prawng. Uproszczenie 1 ujednolicenie przepiséw, stworzenie przyjaznych
formularzy 1 procedur elektronicznych, skrécenie terminéw wydawania decyzji — to postulaty
czgsto powtarzane przez przedstawicieli branzy.

Kolejnym waznym aspektem jest stabilnos¢ i przewidywalnos$¢ prawa. Firmy budowlane,
zwlaszcza te realizujace wieloletnie inwestycje, potrzebuja jasnych i dtugoterminowych ram
prawnych, ktére nie beda zmieniane w trakcie realizacji projektow. Zbyt czeste nowelizacje
przepisow, bez odpowiedniego vacatio legis 1 narzgdzi adaptacyjnych, powoduja chaos i ryzyko
kosztownych btedoéw. Pracodawcy oczekujg konsultacji spotecznych z udziatem branzy przed
wprowadzeniem istotnych zmian legislacyjnych oraz realnego wptywu na ksztalt przepiséw
dotyczacych warunkow technicznych, norm branzowych i wymagan kompetencyjnych.

Istotnym elementem przyjaznego otoczenia instytucjonalnego jest rowniez sprawna i
dostgpna administracja publiczna, ktéra nie tylko kontroluje, ale przede wszystkim wspiera
przedsigbiorcow. Potrzebna jest profesjonalizacja instytucji zajmujacych si¢ nadzorem
budowlanym, wdrazaniem standardéw energetycznych, zatwierdzaniem dokumentacji czy
wydawaniem zezwolen. Warto rozwijac cyfrowe platformy ustug publicznych, ktére umozliwia
tatwiejszy dostgp do informacji, dokumentoéw i procedur — szczeg6lnie dla matych i $rednich
firm, ktore czgsto nie majg wlasnych dziatoéw prawnych.

Kolejnym obszarem wymagajacym wsparcia jest koordynacja polityk publicznych — w
szczegoOlnosci edukacyjnej, inwestycyjnej, innowacyjnej i rynku pracy. Przykladowo: bez
wspoOtpracy pomiedzy Ministerstwem Edukacji, Ministerstwem Rozwoju oraz instytucjami
rynku pracy trudno mowi¢ o skutecznej polityce rozwoju kompetencji w budownictwie.
Potrzebne s3 mechanizmy zapewniajace spojnos¢ dziatan réznych resortéw i instytucji, a takze
systemowe programy wspierajace np. rozwoj edukacji branzowe;j, szkolenia dla dorostych, czy
wdrazanie nowych technologii.

Wreszcie, elementem sprzyjajacym konkurencyjno$ci firm budowlanych jest dostgp do
instrumentow wsparcia finansowego i doradczego. Subwencje, ulgi podatkowe, programy
grantowe (np. z funduszy UE) czy preferencyjne pozyczki moga odegra¢ kluczowa rolg w
inwestycjach w rozw0j kompetencji pracownikéw, cyfryzacje, ekoinnowacje czy ekspansje
zagraniczng. Warunkiem skutecznosci tych programéw jest ich dostepnosé, prostota oraz
zgodno$¢ z potrzebami realnej gospodarki — a nie biurokratyczne kryteria formalne, ktore
eliminujg mniejsze firmy.
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Podsumowujac, przyjazne otoczenie regulacyjne i instytucjonalne to takie, ktore nie blokuje
przedsiebiorczosci, lecz ja stymuluje. Dziata przewidywalnie, efektywnie 1 w partnerstwie z
sektorem prywatnym. Dla branzy budowlanej oznacza to uproszczenie przepisow,
profesjonalng administracje, dostep do finansowania i spdjng polityke publiczng w zakresie
edukacji, technologii i rynku pracy. Tylko w takim srodowisku firmy bgda w stanie skutecznie
konkurowaé — zarowno na rynku krajowym, jak i mi¢dzynarodowym.

5. Wzmacnianie marki i promocja polskich firm za granicg

To kluczowy element strategii budowania dlugofalowej konkurencyjnosci sektora
budowlanego. W obliczu coraz silniejszej rywalizacji na rynkach mi¢dzynarodowych oraz
rosngcego znaczenia globalnych tancuchow dostaw, nie wystarczy juz oferowac
konkurencyjnych cen czy terminowej realizacji projektow. Firmy muszg aktywnie budowac
rozpoznawalno$¢ swojej marki, wzmacnia¢ reputacj¢ oraz wyrdznia¢ si¢ wysoka jakoscig
ushug, innowacyjnoscig 1 profesjonalizmem. Tylko wtedy mozliwe jest pozyskiwanie
kontraktow poza granicami kraju, nawigzywanie trwatych relacji z partnerami zagranicznymi i
skuteczne konkurowanie z liderami rynkow europejskich czy azjatyckich.

Polskie firmy budowlane, mimo rosngcego potencjatu, czgsto pozostajg niewystarczajaco
widoczne na arenie mi¢dzynarodowej. Brakuje jednolitej strategii promocyjnej, silnych
kampanii wizerunkowych oraz wsparcia ze strony instytucji publicznych w zakresie promocji
eksportu ustug budowlanych. W wielu przypadkach dziatalno$¢ zagraniczna firm opiera si¢ na
kontaktach osobistych, podwykonawstwie lub pracy migracyjnej, bez budowania trwatej
obecno$ci marki na rynkach lokalnych. Tymczasem do§wiadczenia innych krajow pokazuja, ze
ekspansja zagraniczna moze by¢ skuteczna tylko wtedy, gdy towarzyszy jej strategiczne
wzmacnianie marki narodowej i sektorowe;.

Podstawg promocji powinno by¢ budowanie reputacji polskiego budownictwa jako sektora
nowoczesnego, kompetentnego i zorientowanego na jakos¢. W tym celu warto inwestowac¢ w
udziat polskich firm w migdzynarodowych targach, kongresach branzowych 1 platformach
B2B, gdzie mozliwe jest nie tylko nawigzywanie kontaktoéw biznesowych, ale tez prezentacja
innowacyjnych rozwigzan, technologii oraz modeli realizacji projektow. Udziat w takich
wydarzeniach powinien by¢ wspierany finansowo i organizacyjnie przez instytucje panstwowe
(np. PAIH, BGK, PARP) oraz organizacje branzowe, ktore moga petic role koordynatoréw
obecnosci sektora na arenie migdzynarodowe;.

Roéwnie istotne jest tworzenie branzowych marek parasolowych, ktére beda identyfikowaé
polskie firmy jako cze$¢ wigkszego ekosystemu — podobnie jak robig to kraje takie jak Niemcy,
Finlandia czy Austria. Marka ,,Polskie Budownictwo” moze sta¢ si¢ wspdlng platforma
promujgcg wartosci takie jak: solidno$¢, terminowos$¢, innowacyjnos¢, elastycznos$¢ czy
zgodnos$¢ z normami UE. Tego typu inicjatywy powinny obejmowaé¢ kampanie medialne,
strony internetowe w jezykach obcych, katalogi firm, case studies i referencje projektowe —
dostepne dla zagranicznych kontrahentéw i inwestorow.
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Waznym aspektem promocji zagranicznej jest rowniez wspotpraca z polskimi placowkami
dyplomatycznymi, izbami handlowymi i agencjami promocji eksportu. Ambasady i konsulaty
powinny pehic rolg ,,lokalnych ambasadorow” polskich firm — organizujgc misje gospodarcze,
prezentacje sektorowe, wspierajac pozyskiwanie informacji rynkowej oraz utatwiajac kontakty
z lokalnymi partnerami. Istniejagce programy wsparcia internacjonalizacji — takie jak
,GoGlobal”, ,Promocja branzowa” czy ,Internacjonalizacia MSP” — powinny zostaé
rozszerzone 1 uproszczone, tak aby byly dostgpne takze dla mniejszych firm z sektora
budowlanego.

Niezwykle istotna jest takze obecno$¢ w internecie 1 mediach spotecznosciowych.
Wspotczesny kontrahent zagraniczny poszukuje informacji o firmach przede wszystkim online.
Polskie przedsigbiorstwa powinny zainwestowa¢ w profesjonalne, wielojezyczne strony
internetowe, portfolio zrealizowanych projektoéw, referencje klientow oraz aktywna obecno$é¢
na platformach takich jak LinkedIn, YouTube czy branzowe portale inwestycyjne. Regularna
komunikacja, pokazywanie zaplecza technologicznego, historii sukcesu i innowacyjnych
wdrozen moze znaczaco zwigkszy¢ wiarygodno$¢ firmy i przyciagna¢ uwage zagranicznych
partnerow.

W dlugofalowej perspektywie niezbedne jest takze budowanie kapitalu reputacyjnego
poprzez jako$¢ i1 etyke dziatania. Konkurencyjno$§¢ miedzynarodowa to nie tylko cena i
terminowo$¢, ale takze przestrzeganie standardéw ESG, przejrzystos¢, odpowiedzialnosé
spoteczna i zrownowazone podejscie do inwestycji. Polskie firmy, ktére chcg rozwijaé swoja
obecno$¢ za granicg, powinny wdraza¢ migdzynarodowe systemy certyfikacji (np. [ISO, LEED,
BREEAM), dba¢ o zgodno$¢ z regulacjami srodowiskowymi i budowa¢ marke w oparciu o
rzetelnos¢ oraz partnerskie podejs$cie do klientéw i pracownikow.

Wzmacnianie marki i promocja polskich firm budowlanych za granica to proces, ktory
wymaga strategii, zasobow 1 wspotpracy migdzysektorowej. Tylko konsekwentne dziatania w
zakresie budowania rozpoznawalno$ci, wiarygodnosci i widoczno$ci polskiego budownictwa
na arenie mi¢dzynarodowej pozwolg na skuteczne wejscie na nowe rynki, zdobycie
prestizowych kontraktow 1 trwale zwigkszenie konkurencyjnosci polskiego sektora na tle
globalnych graczy.

6. Nowoczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi

Firmy budowlane powinny rozwija¢ nowoczesne podej$cie do zarzadzania ludzmi, ktore
uwzglednia:

e programy onboardingu dla mtodych pracownikow,

e systemy motywacyjne i $ciezki awansu,

e kulture organizacyjng oparta na wspotpracy, rozwoju i elastycznosci,
e dbanie o warunki pracy, ergonomig¢, bezpieczenstwo,

54



/\’ ELR:'{IOWY Rzeczpospolita Sfinar:‘?ovgj:m: pr.zEz * * ***
— Polska & EUTODPEISKQ - puai
=—_- ODBUDOWY NextGenerationEU Xxx

e uwzglednianie potrzeb réznych pokolen pracownikow — od boomersow po
generacj¢ Z.

Przedsigbiorstwa, ktore potrafig przyciggac i zatrzymac najlepszych pracownikdw, szybciej
adaptuja si¢ do zmian, sa bardziej innowacyjne 1 elastyczne, a co za tym idzie — bardziej
konkurencyjne.

Konkurencyjno$¢ polskich firm budowlanych nie jest dzi§ kwestig ceny — to zdolno$¢ do
dostarczania jakosci, innowacyjno$ci, terminowosci i odpowiedzialnosci. Firmy, ktoére
zrozumieja znaczenie kapitalu ludzkiego, edukacji, technologii, wspolpracy z instytucjami
publicznymi oraz nowoczesnego zarzadzania, bedg miaty wigksze szanse na rozwo6j — zardGwno
na rynku krajowym, jak 1 miedzynarodowym. Potrzebne sg tu zar6wno dziatania oddolne — na
poziomie poszczegolnych firm — jak i systemowe wsparcie ze strony panstwa. Dopiero ich
zintegrowanie moze stworzy¢ fundament pod rzeczywista konkurencyjnos¢ sektora
budownictwa w XXI wieku.

Nowoczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi w branzy budowlanej staje si¢ jednym z
kluczowych filarow budowania przewagi konkurencyjnej firm — zaréwno na rynku krajowym,
jak 1 miedzynarodowym. W obliczu dynamicznych zmian technologicznych, niedoboru
wykwalifikowanej kadry oraz zmieniajacych si¢ oczekiwan pracownikow, tradycyjne podejscie
do HR, oparte wylacznie na rekrutacji i administracji kadrowej, przestaje by¢ wystarczajace.
Wspolczesne przedsigbiorstwa budowlane potrzebuja kompleksowych, elastycznych i
zintegrowanych strategii zarzadzania ludzmi, ktore nie tylko zwigksza efektywno$¢ organizacji,
ale takze pozwola przycigga¢ i utrzymywac talenty w warunkach rosnacej konkurencji o
pracownika.

Jednym z podstawowych wyzwan, przed ktorymi stajg firmy budowlane, jest pozyskiwanie
odpowiednich kadr — nie tylko pod wzglegdem kwalifikacji technicznych, ale réwniez
kompetencji migkkich, gotowosci do uczenia si¢ oraz identyfikacji z firmg. Aby skutecznie
konkurowa¢ o pracownikéw, firmy musza rozwijaé nowoczesne strategie employer
brandingowe — budowa¢ markeg atrakcyjnego pracodawcy, oferowac przejrzyste $ciezki kariery,
atrakcyjne warunki zatrudnienia, a takze stabilno$¢ 1 rozw6j zawodowy. W warunkach deficytu
kadrowego coraz wigkszego znaczenia nabiera personalizacja oferty zatrudnienia — elastyczne
formy pracy, benefity pozaptacowe, mozliwosci przekwalifikowania, wsparcie w edukacji i
certyfikacji zawodowe;.

Kolejnym elementem nowoczesnego HR jest zarzadzanie réznorodnos$cia zespotdw.
Wspodtczesne budownictwo coraz czedciej opiera si¢ na pracy wielopokoleniowej,
miedzynarodowej i interdyscyplinarnej. W zespotach pracujg zaréwno doswiadczeni specjalisci
z dhugoletnim stazem, jak 1 mtodzi absolwenci technikow czy imigranci ze Wschodu.
Nowoczesne zarzadzanie musi uwzglednia¢ te roznice i tworzy¢ kulture organizacyjng
sprzyjajaca integracji, wzajemnemu uczeniu si¢ i budowaniu zaufania. Kluczowe staje si¢
promowanie otwartej komunikacji, zarzadzanie konfliktem oraz rozwdj kompetencji lideréw
zespotow — nie tylko w zakresie technicznym, ale przede wszystkim interpersonalnym.
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Nieodzownym elementem skutecznego zarzadzania zasobami Iudzkimi jest takze
inwestowanie w rozwo6j kompetencji. Systematyczne szkolenia, programy mentoringowe,
certyfikacja zawodowa, udzial w kursach branzowych czy wspolpraca z instytucjami
edukacyjnymi — to dzialania, ktore pozwalajg nie tylko podnosi¢ kwalifikacje pracownikow, ale
rowniez zwiekszajg ich zaangazowanie i lojalno$¢ wobec firmy. W nowoczesnym podejsciu do
HR szkolenia nie s3 kosztem, lecz inwestycja w przysztos¢ — szczegolnie w kontekscie
cyfryzacji, zrownowazonego budownictwa i rosngcych wymagan jakosciowych.

Coraz wigksze znaczenie ma rowniez zarzadzanie talentami i planowanie sukcesji. W
branzy, w ktoérej cze$¢ kadry technicznej zbliza si¢ do wieku emerytalnego, kluczowe jest
identyfikowanie pracownikéw o wysokim potencjale, ich rozw6j oraz przygotowywanie do
objecia kluczowych funkcji w firmie. Brak takich dziatan prowadzi do utraty know-how i
ostabienia organizacji w momentach kryzysu lub zmian. Firmy budowlane, ktore rozwijaja
wewnetrzne bazy talentow, tworza $ciezki rozwoju kompetencyjnego i awansu zawodowego,
zyskuja stabilno$¢ kadrowa i wigkszg odpornos$¢ na zmienno$¢ rynku pracy.

W kontek$cie zarzadzania zespotami rozproszonymi — czesto pracujagcymi na wielu
budowach w r6znych lokalizacjach — kluczowe staje si¢ rowniez wdrazanie narzedzi cyfrowych
do zarzadzania personelem. Nowoczesne systemy HR (np. ERP, CRM HR, aplikacje mobilne)
umozliwiaja biezagce monitorowanie obecno$ci, planowanie grafikow, zarzadzanie
kompetencjami, ocene efektywnos$ci oraz komunikacje wewngtrzng. Technologie te pozwalaja
nie tylko usprawni¢ procesy administracyjne, ale tez lepiej odpowiada¢ na potrzeby
pracownikow i podnosi¢ jako$¢ zarzadzania.

Warto réwniez podkreslic rolg¢ kultury organizacyjnej i1 warto$ci firmowych w
nowoczesnym HR. Pracownicy coraz czesciej oczekuja, ze firma bedzie nie tylko miejscem
pracy, ale takze przestrzenig wspierajaca rozwdj, bezpieczenstwo psychiczne i poczucie sensu.
Otwarto$¢ na dialog, promowanie rownosci, troska o dobrostan pracownikow (wellbeing),
dziatania CSR i zréwnowazony rozwdj to elementy, ktore wptywaja na atrakcyjnos¢ firmy i jej
zdolnos¢ do utrzymania kadry — zwtaszcza mtodego pokolenia.

Podsumowujac, nowoczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi w sektorze budowlanym to
znacznie wigcej niz rekrutacja i kadry. To strategiczne zarzadzanie potencjatem ludzkim, ktore
taczy rozwoj kompetencji, zaangazowanie pracownikéw, technologie HR 1 kulture
organizacyjng. Firmy, ktére wdroza kompleksowe podejscie do HR, zyskaja przewage na
konkurencyjnym rynku pracy i beda lepiej przygotowane do wyzwan przysztosci — zar6wno na
poziomie lokalnym, jak 1 mi¢edzynarodowym.
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5.4. Podsumowanie.

Rozdzial po§wigcony konkurencyjnosci sektora budowlanego w Polsce pokazuje
jednoznacznie, ze czynnikiem decydujacym o pozycji firmy na rynku nie sg juz wylacznie
koszty 1 skala dziatalnosci, ale przede wszystkim jakos¢ 1 dostepnos¢ kompetentnych
pracownikow. Wysoko wykwalifikowana kadra pracownicza staje si¢ strategicznym zasobem,
ktory umozliwia firmom skuteczne konkurowanie — zaréwno w kraju, jak i za granicg. Dane z
badania jasno pokazuja, ze najwazniejsze kompetencje wplywajace na konkurencyjnos¢ to
umiej¢tnosci techniczne, takie jak obstuga maszyn budowlanych, czytanie rysunkow
technicznych czy montaz instalacji. Wzrasta takze znaczenie znajomosci technologii
cyfrowych, takich jak BIM.

Kwalifikacje wptywajgce na konkurencyjnosc firm (%)
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Wykres 5 Kwalifikacje wplywajqce na konkurencyjnosé firm

Z drugiej strony, az 70% respondentow deklaruje, Ze niedobor wykwalifikowanej kadry
ogranicza rozw¢j ich firm. Brak pracownikow zmusza przedsigbiorstwa do rezygnacji z
udzialu w przetargach, zmniejszania skali dziatalnos$ci lub op6znien w realizacji inwestycji.
To realnie obniza ich konkurencyjnos$¢ i mozliwosci ekspans;ji.
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Whptyw niedoboru kadr na rozwdj firm

Zdecydowanie nie
Raczej nie

Zdecydowanie tak

Trudno powiedziec

Raczej tak

Wykres 6 Wptyw niedoboru kadr na rozwdoj firm.

Nie bez znaczenia pozostajg rOwniez bariery systemowe — brak elastycznego systemu
edukacji, niedopasowanie programOw nauczania, a takze niska efektywno$¢ dziatan
publicznych w zakresie wspierania ksztalcenia zawodowego. Pracodawcy coraz czgsciej
oczekuja realnego wsparcia — od uproszczenia przepisow, przez dofinansowanie szkolen, po
systemowe partnerstwa mi¢dzy szkotami a firmami. Rownie istotne sg inwestycje w innowacje
technologiczne oraz modernizacja zarzadzania zasobami ludzkimi. Wszystkie te dziatania nie
tylko poprawiaja konkurencyjnos¢ pojedynczych firm, ale tez wptywaja na pozycje catego
sektora budowlanego na arenie

VI. Analiza regionalnych roznic w
zapotrzebowaniu na umiejetnosci.

Branza budowlana w Polsce charakteryzuje si¢ wyraznym zroéznicowaniem regionalnym,
ktore wynika z odmiennych uwarunkowan gospodarczych, demograficznych 1
infrastrukturalnych poszczegolnych wojewodztw. Struktura lokalnych rynkéw pracy,
intensywno$¢ inwestycji publicznych 1 prywatnych, poziom urbanizacji, obecno$¢ duzych
aglomeracji miejskich czy specjalnych stref ekonomicznych — wszystkie te czynniki maja
bezposredni wptyw na ksztalt i skalg zapotrzebowania na okre§lone zawody i1 kwalifikacje w
sektorze budowlanym.
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Roéwniez dostepnos¢ i jakos$¢ szkolnictwa zawodowego nie rozktada si¢ réwnomiernie na
terenie kraju, co dodatkowo poglebia roznice pomigdzy regionami. W jednych wojewddztwach
funkcjonujg silne osrodki ksztalcenia branzowego z dobrze rozwini¢tg infrastruktura, w innych
za$§ uczniowie i pracodawcy zmagaja si¢ z ograniczonym dostepem do nowoczesnych narzedzi
edukacyjnych 1 wykwalifikowanej kadry nauczycielskie;.

W niniejszym rozdziale dokonano analizy deklaracji pracodawcéw dotyczacych zroznicowania
regionalnego w zapotrzebowaniu na kompetencje zawodowe. Na podstawie wynikéw badania
oraz szerszych trendéw spoteczno-gospodarczych przedstawione zostang najwazniejsze
obszary, w ktorych potrzeby kompetencyjne rdznig si¢ w zalezno$ci od lokalizacji, a takze
wskazane zostang regiony i specjalizacje, ktore wymagaja bardziej zindywidualizowanego
podejscia do ksztalcenia zawodowego. Celem rozdziatu jest pokazanie, ze skuteczna polityka
edukacyjna i szkoleniowa musi uwzglednia¢ lokalne uwarunkowania i wspiera¢ tworzenie
elastycznych modeli wspotpracy pomigdzy szkotami a pracodawcami w konkretnych regionach
kraju.

6.1. Wyniki ankiety.

1. Zréznicowanie regionalne zapotrzebowania na kwalifikacje

Na pytanie:
,»Czy dostrzega Pan/Pani roznice w zapotrzebowaniu na kwalifikacje w zaleznosci od regionu
Polski?”,

respondenci odpowiedzieli nastepujaco:
e Zdecydowanie tak — 24%
e Raczej tak — 39%
e Trudno powiedzie¢ — 22%
e Raczejnie—11%
e Zdecydowanie nie — 4%

Lacznie 63% pracodawcow dostrzega regionalne roznice w zapotrzebowaniu na kwalifikacje,
co potwierdza potrzebe zindywidualizowanego podejécia do ksztatcenia zawodowego w
zalezno$ci od lokalnych uwarunkowan rynku pracy.

2. Czynniki wptywajace na zr6znicowanie

Respondenci, ktorzy zauwazaja rdznice regionalne, wskazuja najczg¢sciej na nastgpujace
czynniki:
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o Skala inwestycji budowlanych i infrastrukturalnych w regionie (np. duze aglomeracje
vs. tereny peryferyjne),

o Dostepnos¢ wykwalifikowanej kadry 1 absolwentow szkot technicznych,

e Poziom wspoélpracy migdzy szkotami a firmami lokalnymi,

e Migracje wewnetrzne i odptyw sity roboczej do innych wojewodztw lub za granicg,
e Roznice w kosztach zatrudnienia i ptacach regionalnych.

Wojewodztwa o wyzszym poziomie urbanizacji (mazowieckie, $laskie, dolnoslaskie) wykazujg
wieksze zapotrzebowanie na pracownikow specjalistycznych oraz kadr¢ znajacag nowoczesne
technologie (BIM, zarzadzanie projektami). W regionach mniej zurbanizowanych wyrazniejsze
jest zapotrzebowanie na pracownikéw fizycznych z podstawowymi kwalifikacjami.

3. Potrzeba zindywidualizowanego podejscia do edukacji zawodowe;j

Wyniki ankiety oraz komentarze pracodawcow wskazuja, ze ogdlnopolski model ksztalcenia
zawodowego nie jest wystarczajaco elastyczny, by skutecznie odpowiada¢ na potrzeby
poszczegolnych rynkéw lokalnych.

Respondenci postulujg m.in.:
o Wigksze zaangazowanie lokalnych firm w planowanie oferty edukacyjne;j,
e Rozwdj klas patronackich i systemow praktyk regionalnych,

e Dostosowanie liczby uczniow w konkretnych zawodach do rzeczywistych potrzeb
lokalnego rynku pracy,

e Uwzglednianie regionalnych trendéw inwestycyjnych przy planowaniu kierunkow
ksztalcenia. Konkurencyjnos$¢ branzy

6.2.Réznice w zapotrzebowanie na umiejetnosci w branzy budowlanej w zaleznosci
od regionu Polski?

Zroznicowanie zapotrzebowania na umiejetnosci w branzy budowlanej w Polsce ma
charakter wyraznie regionalny 1 znajduje odzwierciedlenie w praktyce dziatania
przedsiebiorstw, strukturze lokalnych rynkow pracy oraz strategiach rekrutacyjnych firm.
Roznice te wynikajg z wielu wspoétzaleznych czynnikow, takich jak poziom urbanizacji, typ
realizowanych inwestycji, skala i tempo rozwoju gospodarczego, obecno$¢ centrow
logistycznych i przemystowych, a takze dostepno$¢ zasobow edukacyjnych, w tym szkot
zawodowych, technikow i uczelni technicznych.
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W regionach dynamicznie rozwijajacych si¢ — takich jak wojewddztwa mazowieckie,
dolnoslaskie, matopolskie, pomorskie czy wielkopolskie — zapotrzebowanie na pracownikow
budowlanych jest nie tylko wyzsze, ale 1 bardziej zr6znicowane. Wynika to z intensyfikacji
inwestycji infrastrukturalnych (np. budowy drog ekspresowych, modernizacji linii kolejowych,
budowy hal przemystowych 1 centréw logistycznych) oraz duzej liczby projektow
komercyjnych 1 mieszkaniowych w aglomeracjach miejskich. W takich warunkach
poszukiwani sg przede wszystkim pracownicy posiadajacy wyspecjalizowane kompetencje:
operatorzy maszyn, technicy budownictwa, kierownicy roboét, kosztorysanci, specjalisci ds.
nadzoru budowlanego, a takze eksperci w zakresie cyfryzacji procesow projektowo-
wykonawczych — np. z umiejetnosciami w zakresie BIM (Building Information Modeling),
planowania produkcji czy zarzadzania projektami.

Zapotrzebowanie w tych regionach dotyczy rowniez osoéb z kompetencjami migkkimi,
gotowych do pracy w zlozonych =zespotach projektowych, czesto z udziatem
miedzynarodowych wykonawcow 1 inwestorow. Cze§¢ firm budowlanych w tych
wojewodztwach realizuje kontrakty nie tylko w Polsce, ale rowniez za granica — co dodatkowo
podnosi wymagania dotyczace mobilnosci, znajomosci jezykow obcych, odpornosci na stres 1
kompetencji organizacyjnych.

Z kolei w wojewodztwach o nizszej aktywnos$ci inwestycyjnej — takich jak podkarpackie,
lubelskie, podlaskie, $wietokrzyskie czy warminsko-mazurskie — zapotrzebowanie na
kwalifikacje koncentruje si¢ na podstawowych zawodach wykonawczych, zwigzanych z
budownictwem jednorodzinnym, ustugami remontowymi oraz lokalnymi inwestycjami
samorzadowymi. W tych regionach szczegélnie cenione s3g uniwersalne umiejetnosci
praktyczne: murowanie, tynkowanie, instalacje wodno-kanalizacyjne 1 elektryczne, prace
wykonczeniowe, a takze elastycznos$¢ i zdolno$¢ do samodzielnego rozwigzywania problemow
na budowie. Pracownicy cz¢sto wykonujg rozne zadania w ramach jednej ekipy, co wymaga
wszechstronnosci 1 umiejetnosci pracy w zmiennych warunkach, bez stalego nadzoru.

W regionach o silnej tradycji przemystowej — jak Slask, E6dzkie czy Kujawsko-Pomorskie —
odnotowuje si¢ wigksze zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane z budownictwem
przemystowym, montazem konstrukcji stalowych, spawalnictwem czy prefabrykacja. W tych
wojewodztwach istotne sa rowniez kwalifikacje zwiazane z obstugg zaawansowanych maszyn
1 urzadzen technicznych, takich jak zurawie, dzwigi, maszyny tunelowe, a takze umiejetno$¢
interpretacji ztozonej dokumentacji technicznej oraz wspolpracy z projektantami 1
inspektorami.

Regiony przygraniczne (np. wojewodztwa zachodniopomorskie, lubuskie czy podkarpackie)
czgsto mierzg si¢ ze specyficznymi wyzwaniami, wynikajacymi z migracji pracownikow oraz
konkurencji zagranicznych firm. Cz¢§¢ wykwalifikowanej kadry decyduje si¢ na wyjazd do
pracy za granicg (Niemcy, Czechy, Skandynawia), co tworzy lokalne deficyty pracownikow i
zmusza firmy do zatrudniania oséb z mniejszym doswiadczeniem lub cudzoziemcow.
Powoduje to konieczno$¢ wigkszego nacisku na kompetencje jezykowe, adaptacyjne oraz
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umiejetnosci komunikacyjne, co jest rzadko uwzgledniane w tradycyjnych programach
edukacyjnych.

Znaczacym czynnikiem réznicujgcym zapotrzebowanie regionalne jest takze dostgpnos¢ i
profil lokalnych szkél zawodowych i technicznych. W niektdérych wojewodztwach oferta
edukacyjna jest ograniczona, a uczniowie nie maja mozliwo$ci zdobycia kwalifikacji
odpowiadajacych potrzebom lokalnych pracodawcow. Tam, gdzie szkoly funkcjonuja w
oderwaniu od rynku pracy — np. nie prowadzg klas patronackich, nie wspotpracuja z lokalnymi
firmami, nie dysponujg odpowiednim sprzgtem — problem niedopasowania kompetencyjnego
staje si¢ szczegoOlnie widoczny. Pracodawcy w tych regionach czgsto zmuszeni sg do
intensywnego szkolenia nowozatrudnionych lub korzystania z rotacyjnych ekip z innych czesci
kraju.

Podsumowujgc, zapotrzebowanie na umiejetnosci w branzy budowlanej jest silnie
zrdéznicowane terytorialnie 1 wynika z wielu naktadajacych si¢ czynnikow: struktury inwestycji,
profilu lokalnej gospodarki, dostepnosci kadr, sity migracji zarobkowej oraz poziomu
wspotpracy migdzy edukacja a biznesem. Z tego wzgledu dziatania w zakresie ksztatcenia
zawodowego, planowania szkolen czy projektowania polityki rynku pracy powinny by¢
bardziej zindywidualizowane i dopasowane do specyfiki regionow. Tylko podejscie regionalne
—uwzgledniajace realne potrzeby lokalnych pracodawcoéw — pozwoli skutecznie rozwijac kadry
budowlane i ogranicza¢ deficyty kompetencyjne.

6.3.Jakie czynniki mogg wplywa¢ na te roznice, a jakie obszary wymagaja bardziej
zindywidualizowanego podejscia do ksztalcenia zawodowego?

Réznice regionalne w zapotrzebowaniu na umiejetnosci i kwalifikacje w branzy budowlane;
sg wynikiem ztozonej kombinacji czynnikow spotecznych, gospodarczych, technologicznych i
instytucjonalnych. Ich zrozumienie jest kluczowe dla efektywnego planowania systemu
ksztatcenia zawodowego, ktory powinien nie tylko odpowiadaé na potrzeby catego sektora, ale
takze elastycznie reagowac na lokalne uwarunkowania.

Do najwazniejszych czynnikow wplywajacych na zréznicowanie zapotrzebowania naleza:
o Struktura i intensywnos$¢ inwestycji budowlanych

Struktura i intensywnos$¢ inwestycji budowlanych w poszczegolnych regionach Polski to
jeden z kluczowych czynnikow réznicujacych zapotrzebowanie na konkretne umiejetnosci i

62



/\’ ELR:'{IOWY Rzeczpospolita Sfinar:‘?ovgj:m: pr.zEz * * ***
— Polska & EUTODPEISKQ - puai
=—_- ODBUDOWY NextGenerationEU Xxx

kwalifikacje w branzy budowlanej. Regionalne uwarunkowania — takie jak liczba, typ oraz
skala prowadzonych projektow — bezposrednio przektadaja si¢ na profil kompetencyjny
poszukiwanych pracownikoéw. W praktyce oznacza to, ze w zaleznosci od charakterystyki
lokalnego rynku inwestycyjnego, firmy zglaszaja odmienne potrzeby kadrowe, co z kolei
powinno mie¢ swoje odzwierciedlenie w regionalnych systemach ksztatcenia zawodowego.

Wojewodztwa, w ktérych prowadzone sg intensywne inwestycje infrastrukturalne — takie jak
budowa drég ekspresowych, autostrad, modernizacja linii kolejowych, realizacja obiektow
uzytecznos$ci publicznej (np. szpitale, szkoty, urzedy) — charakteryzuja si¢ wysokim
zapotrzebowaniem na wykwalifikowanych operatorow maszyn budowlanych, kierowcow
sprzetu specjalistycznego, monteréw instalacji technologicznych (w tym wodno-
kanalizacyjnych, elektrycznych i HVAC), inzynierow budowy, kierownikéw robot oraz
specjalistow ds. nadzoru technicznego i kosztorysowania. Sg to zawody zwigzane z duza
precyzja techniczng, znajomos$ciag nowoczesnych technologii i procedur, a takze umiejgtnoscia
pracy na ztozonych projektach wymagajacych koordynacji wielu podmiotow.

Z kolei w regionach, gdzie dominuje budownictwo mieszkaniowe — w tym deweloperskie
osiedla, domy jednorodzinne oraz modernizacje i renowacje obiektow mieszkalnych — struktura
zapotrzebowania zawodowego jest inna. Tutaj przewazaja oferty pracy dla murarzy, tynkarzy,
malarzy, ciesli, dekarzy, glazurnikéw oraz innych fachowcow specjalizujacych si¢ w pracach
wykonczeniowych. Firmy realizujace tego typu inwestycje poszukuja réwniez pracownikow
uniwersalnych, ktérzy lacza kilka umiejetnosci wykonawczych, sa elastyczni i potrafig
pracowa¢ w matych, mobilnych zespotach, czesto przy duzej rotacji zlecen i ré6znorodnych
wymaganiach klientoéw indywidualnych.

Warto réwniez zauwazyC, ze specyfika regionalna przektada si¢ nie tylko na rodzaje
poszukiwanych zawodow, ale takze na poziom zaawansowania technologicznego, ktdrego
oczekuja pracodawcy. W duzych osrodkach miejskich, gdzie realizowane sa innowacyjne
projekty — np. budynki biurowe klasy A, centra logistyczne czy nowoczesne kompleksy
mieszkaniowe — wzrasta zapotrzebowanie na pracownikow znajacych technologie BIM,
potrafigcych obslugiwa¢ systemy inteligentnych instalacji czy zorientowanych w
zagadnieniach zwigzanych z efektywno$cia energetyczna i zielonym budownictwem.
Tymczasem w mniejszych miastach i regionach o ograniczonej aktywnosci inwestycyjnej
wieksze znaczenie maja tradycyjne umiejetnosci rzemieslnicze i doswiadczenie w realizacji
prostszych konstrukcji.

Roéznice te pokazujg, ze podejscie do planowania ksztatcenia zawodowego powinno by¢ silnie
zindywidualizowane — zarowno pod wzgledem oferty edukacyjnej, jak 1 wspotpracy szkot z
otoczeniem gospodarczym. Tylko w ten sposoéb mozliwe bedzie efektywne dopasowanie
podazy kompetencji do zréznicowanego popytu zgtaszanego przez pracodawcow w roznych
cze¢$ciach kraju.
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o Poziom urbanizacji i rozwdj aglomeracji miejskich

Poziom urbanizacji i rozwo6j aglomeracji miejskich to kolejny istotny czynnik
réznicujacy zapotrzebowanie na kompetencje w sektorze budowlanym w roéznych regionach
Polski. Obszary silnie zurbanizowane — takie jak Warszawa, Krakow, Wroctaw, Trojmiasto,
Poznan czy aglomeracja S$laska — charakteryzujg si¢ dynamicznym tempem rozwoju
infrastruktury, wysoka koncentracjg projektow budowlanych oraz wigksza presja na jakos¢ i
nowoczesno$¢ rozwigzan inzynieryjnych. W tych lokalizacjach obserwuje si¢ takze wyzsze
oczekiwania wzgledem kompetencji technicznych i cyfrowych pracownikéw, co wyraZnie
odrdznia je od mniej zurbanizowanych regionow.

W aglomeracjach miejskich dominujg inwestycje o duzej skali — kompleksy biurowe, centra
handlowe, osiedla mieszkaniowe, obiekty uzyteczno$ci publicznej oraz infrastrukture
transportowsg, jak metro, linie tramwajowe czy tunele. Tego typu przedsigwzigcia wymagaja
zaawansowanego planowania, koordynacji wielu podwykonawcéw oraz stosowania
nowoczesnych technologii zarzadzania projektem. W efekcie, pracodawcy z duzych miast
coraz czgsciej poszukuja nie tylko robotnikow budowlanych, ale takze technikéw, inzynierdw,
operatorow cyfrowych systemow monitoringu budowy, specjalistow od BIM, kosztorysantow
czy menedzerow budowy z doswiadczeniem w realizacji skomplikowanych projektow.

Ponadto w silnie zurbanizowanych regionach rosnie popyt na pracownikdéw posiadajacych
kompetencje w zakresie zrownowazonego budownictwa 1 energooszczgdnych technologii,
takich jak fotowoltaika, systemy odzysku ciepta, inteligentne zarzadzanie mediami czy
instalacje oparte na odnawialnych zrodtach energii. To konsekwencja nie tylko rosngcych
wymagan inwestorow, ale rowniez lokalnych polityk miejskich nakierowanych na zwigkszenie
efektywnosci energetycznej budynkow i1 ograniczanie emisji.

Z drugiej strony, w regionach mniej zurbanizowanych — szczegolnie we wschodniej i péinocno-
wschodniej czgsci kraju — inwestycje sa zazwyczaj mniejsze, mniej zlozone 1 realizowane
gléwnie przez lokalne firmy. W takich warunkach wigksze znaczenie majg tradycyjne
umiejetnosci budowlane i uniwersalnos$¢ pracownikow, ktorzy potrafia wykonywacé rozne prace
w niewielkich zespolach, czesto przy ograniczonym dostgpie do nowoczesnego sprzetu.
Pracodawcy w tych obszarach rzadziej poszukuja specjalistow wysokiego szczebla, natomiast
czesciej zatrudniajg osoby z doswiadczeniem praktycznym, zdolne do realizacji zlecen
remontowych, modernizacyjnych czy adaptacyjnych.

Wysoki poziom urbanizacji wptywa roéwniez na konkurencyjno$¢ rynku pracy — w duzych
miastach istnieje wigksze zapotrzebowanie na pracownikdw, ale rowniez wyzsze oczekiwania
ptacowe oraz presja na elastyczno$¢ i mobilnos$¢. Pracownicy czesto majg dostep do szerszej
oferty szkolen, kursow 1 $ciezek rozwoju, co moze sprzyja¢ ich profesjonalizacji, ale tez
zwieksza rotacje kadr.
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Podsumowujac, rozwdj aglomeracji miejskich i zréznicowany poziom urbanizacji w Polsce
majg bezposredni wptyw na struktur¢ zapotrzebowania na kwalifikacje w budownictwie.
Obszary miejskie wymagaja nowoczesnych, cyfrowych i ztozonych kompetencji, podczas gdy
regiony mniej zurbanizowane opierajg si¢ w wigkszym stopniu na tradycyjnych, uniwersalnych
umiejetnosciach. W planowaniu edukacji zawodowej konieczne jest uwzglednianie tych réznic
1 dostosowanie oferty ksztatcenia do lokalnych realiow rynkowych.

o Dostepnos¢ i profil szkél zawodowych

Dostepnosé i profil szk6l zawodowych to jeden z kluczowych czynnikéw wptywajacych
na regionalne zroznicowanie zapotrzebowania na kwalifikacje w branzy budowlanej. W Polsce
rozmieszczenie placowek ksztalcenia zawodowego nie jest rownomierne — zarowno pod
wzgledem iloSciowym, jak i jakosciowym. Niektore wojewodztwa dysponujg rozbudowang
siecig szkot branzowych 1 technikéw o profilu budowlanym, podczas gdy w innych regionach
dostep do tego typu edukacji jest znacznie bardziej ograniczony.

W duzych miastach i osrodkach wojewddzkich istnieje zwykle wiecej szkol oferujacych
specjalistyczne kierunki budowlane — np. technik budownictwa, technik urzadzen sanitarnych,
technik robot wykonczeniowych, operator maszyn budowlanych, kosztorysant czy monter
instalacji. Uczniowie majg tam tez czesciej mozliwos¢ korzystania z nowoczesnej
infrastruktury dydaktycznej, w tym dobrze wyposazonych pracowni, narzedzi cyfrowych,
oprogramowania typu CAD/BIM, a takze programéw wspotpracy z lokalnymi firmami.
Ponadto, nauczyciele w tych szkolach maja zwykle wigkszy dostgp do szkolen branzowych
oraz kontakt z rzeczywistg praktyka zawodowa. Dzigki temu uczniowie z wickszych osrodkow
otrzymuja zazwyczaj lepsze przygotowanie do pracy w nowoczesnym Srodowisku
budowlanym.

W mniejszych miejscowosciach sytuacja wyglada inaczej. Wiele szkot zawodowych boryka si¢
z problemami kadrowymi, brakami sprzgtowymi i ograniczonym dostgpem do najnowszych
technologii. W niektorych regionach brakuje w ogole szkét o profilu budowlanym, przez co
mtodziez musi dojezdza¢ do odleglych miejscowosci lub w ogodle rezygnuje z tego typu
ksztalcenia. W efekcie lokalne rynki pracy sa slabiej zaopatrzone w mtodych,
wykwalifikowanych pracownikow, co poteguje problemy kadrowe przedsicbiorstw.

Réznice dotycza takze profilu ksztalcenia — nie wszystkie szkoly oferuja te same kierunki, a
decyzje dotyczace ich uruchamiania nie zawsze sg skorelowane z lokalnymi potrzebami rynku
pracy. W niektorych wojewddztwach przewazaja kierunki ogoélnobudowlane, w innych —
bardziej wyspecjalizowane, np. instalacyjne lub zwigzane z technologiami ekologicznymi.
Brakuje jednak mechanizmu systemowego, ktory umozliwiatby elastyczne dostosowanie oferty
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edukacyjnej do aktualnego zapotrzebowania zglaszanego przez pracodawcéw w danym
regionie.

Kolejnym problemem jest niska rozpoznawalno$¢ i prestiz szkolnictwa zawodowego,
szczegblnie na terenach wiejskich i w matych miastach. Mtodziez czgsto nie postrzega tych
szkot jako atrakcyjnej $ciezki kariery, co skutkuje niskim zainteresowaniem rekrutacja i
koniecznos$cig zamykania niektorych kierunkéw. To z kolei poglebia problem braku kadr na
lokalnych rynkach budowlanych.

Podsumowujac, dostepnos¢ i profil szkét zawodowych majg istotny wpltyw na regionalne
réznice w dostepie do wykwalifikowanej sity roboczej w budownictwie. Regiony z dobrze
rozwini¢tg infrastrukturg edukacyjna, nowoczesnym zapleczem dydaktycznym i aktywna
wspoOtpraca z biznesem sa w stanie lepiej odpowiada¢ na potrzeby firm. Z kolei obszary stabiej
rozwini¢te pod wzgledem edukacyjnym cierpig z powodu chronicznego niedoboru fachowcow.
Dla wyréwnania tych dysproporcji niezbedne sg inwestycje w infrastrukturg szkolng, rozwoj
oferty kierunkéw budowlanych oraz promocja szkolnictwa zawodowego jako wartoSciowej
alternatywy edukacyjnej — dostosowanej do lokalnych realiow rynku pracy.

e Mobilnos¢ pracownikéw i migracje zarobkowe

Mobilno$¢ pracownikow 1 migracje zarobkowe stanowig jeden z kluczowych czynnikow
wpltywajacych na zrdznicowanie zapotrzebowania na umiejetnosci i kwalifikacje w branzy
budowlanej w poszczegolnych regionach Polski. Zjawisko to ma charakter dwukierunkowy —
obejmuje zar6wno migracje wewnetrzne, jak 1 miedzynarodowe, a takze mobilno$¢ sezonowa
oraz codzienng (dojazdy do pracy).

W przypadku migracji wewnetrznych, obserwuje si¢ wyrazng tendencje do przemieszczania si¢
pracownikow z regionéw o nizszej dynamice inwestycyjnej (np. wschodnia i pdinocno-
wschodnia Polska) do wojewddztw cechujacych si¢ duzym natgzeniem inwestycji
infrastrukturalnych, rozwojem aglomeracji miejskich i wigkszym rynkiem pracy — takich jak
mazowieckie, dolnoslaskie, wielkopolskie czy $laskie. W regionach o wysokiej koncentracji
projektow budowlanych powstaje naturalny popyt na wykwalifikowang sil¢ robocza, ktérego
lokalne zasoby kadrowe czesto nie sg w stanie zaspokoi¢. W rezultacie przedsigbiorcy sa
zmuszeni do zatrudniania pracownikoéw spoza regionu, co podnosi koszty organizacyjne (np.
zakwaterowanie, transport) i komplikuje logistyke projektow.

Istotnym aspektem jest rOwniez mobilno$¢ sezonowa, ktora szczegdlnie silnie wptywa na
mniejsze firmy realizujace krotkoterminowe kontrakty. Pracownicy czgsto przemieszczajg si¢
migdzy wojewddztwami w poszukiwaniu wyzszych zarobkdéw lub stabilniejszego zatrudnienia,
co powoduje fluktuacje kadr i utrudnia planowanie dlugofalowej polityki zatrudnienia.
Zjawisko to jest szczegdlnie widoczne w okresach szczytowego natezenia robot budowlanych,
np. w sezonie wiosenno-letnim.
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Z kolei migracje zagraniczne — zaréwno emigracja Polakow do pracy za granica, jak i
imigracja pracownikow z Ukrainy, Bialorusi, Moldawii czy krajow azjatyckich — maja
bezposredni wplyw na regionalne niedobory kadrowe. Odejscie doswiadczonych
fachowcow za granice powoduje ubytek kompetencji technicznych na rynku krajowym,
szczegolnie dotkliwy w regionach, gdzie juz wczesniej wystepowal deficyt pracownikéow
budowlanych. Jednoczesnie naplyw pracownikow z zagranicy nie zawsze rekompensuje
te braki, poniewaz czesto sq to osoby bez odpowiednich kwalifikacji lub z barierg
jezykow3q i kulturowa, wymagajgce dlugiego procesu wdrozenia.

Codzienna mobilnos¢ pracownikow, czyli dojazdy do pracy z miejscowosci peryferyjnych
do wigkszych osrodkow miejskich, r6wniez wplywa na strukture zatrudnienia w regionach.
Firmy zlokalizowane w poblizu aglomeracji moga korzysta¢ z szerszego zaplecza kadrowego,
podczas gdy przedsigbiorstwa z terenéw wiejskich lub oddalonych od gléwnych szlakoéw
komunikacyjnych czesto napotykaja trudnosci z pozyskaniem pracownikoéw gotowych do
regularnych dojazdow.

Wszystkie te formy mobilnosci majg konsekwencje dla planowania i realizacji polityki
edukacyjnej. Regiony, ktore regularnie ,,eksportuja” sile robocza, powinny inwestowaé w
rozw0j kompetencji zawodowych nie tylko z mysla o lokalnym rynku, ale rowniez w konteks$cie
mobilnosci zawodowej absolwentow. Z kolei wojewoddztwa, do ktorych migruja pracownicy z
innych obszaréw, musza mierzy¢ si¢ z wyzwaniami integracyjnymi, w tym zapewnieniem
mieszkan, szkolen uzupetiajacych i1 adaptacyjnych oraz wspotpracy z lokalnymi instytucjami
edukacyjnymi w zakresie szybkiego reagowania na deficyty kompetencyjne.

Podsumowujgc, mobilno$¢ pracownikéw 1 migracje zarobkowe sg istotnym czynnikiem
wplywajacym na regionalne nieréwnosci w dostepie do kadr w sektorze budowlanym. Ich
skuteczne uwzglednienie w polityce edukacyjnej i rynku pracy wymaga podejscia
zréznicowanego terytorialnie, uwzgledniajacego potrzeby zaré6wno regionéw odplywu, jak i
naptywu sily roboczej. Wzmocnienie systemow doradztwa zawodowego, elastycznos¢ oferty
edukacyjnej, tworzenie lokalnych centrow szkoleniowych oraz wsparcie dla mobilnosci
edukacyjnej 1 zawodowej moga znaczgco poprawi¢ zdolno$¢ regionow do reagowania na
zmienne potrzeby rynku budowlanego.

o Dominujace specjalizacje regionalne

Dominujace specjalizacje regionalne w branzy budowlanej w Polsce s3 bezposrednio
powigzane z profilem gospodarczym danego wojewddztwa, typem realizowanych inwestycji
oraz strukturg lokalnego rynku pracy. Kazdy region wyksztalca swoje specyficzne potrzeby
kompetencyjne, ktore wynikaja z koncentracji okreslonych gatezi budownictwa — od
inzynieryjnego, przez mieszkaniowe, az po przemystowe i ekologiczne. Te specjalizacje
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determinuja nie tylko zapotrzebowanie na okreslone zawody i kwalifikacje, ale takze kierunki
rozwoju ksztalcenia zawodowego oraz lokalnych polityk rynku pracy.

W wojewodztwie mazowieckim, a w szczegolnosci w aglomeracji warszawskiej, dominuja
inwestycje biurowe, infrastrukturalne oraz budownictwo mieszkaniowe. W efekcie szczegdlnie
poszukiwani sa monterzy instalacji elektrycznych 1 sanitarnych, operatorzy dzwigow,
inzynierowie budownictwa oraz specjaliSci ds. logistyki budowlanej. Wysokie tempo
urbanizacji i presja na jako$¢ realizacji projektow przektadaja si¢ na wzrost zapotrzebowania
na kompetencje zarzadcze, znajomo$¢ technologii BIM oraz umiej¢tnosci zwigzane z
organizacja pracy na duzych placach budowy.

Na Dolnym Slagsku oraz w wojewodztwie $laskim zauwazalna jest silna specjalizacja w
budownictwie przemystowym i infrastrukturalnym, zwtaszcza w zwigzku z obecnos$cig stref
ekonomicznych, zakltadow przemystowych oraz realizacja duzych projektow drogowych i
kolejowych. To regiony o duzym zapotrzebowaniu na kosztorysantow, kierownikdéw robot,
monterow konstrukcji stalowych, spawaczy oraz operatoréw maszyn cigezkich. W tych
wojewodztwach rozw6j kompetencji technicznych jest szczegolnie wazny — takze z uwagi na
konkurencje z firmami niemieckimi i czeskimi w regionie przygranicznym.

Wielkopolska i Pomorze charakteryzuja si¢ duzym udzialem budownictwa logistycznego,
magazynowego oraz mieszkaniowego. Tutaj kluczowe s3 kompetencje zwigzane z
prefabrykacja, montazem modutowym oraz nowoczesnym wykonczeniem wngtrz. Ponadto, w
regionach tych coraz wigksza role odgrywa budownictwo ekologiczne, co przektada si¢ na
rosnace zapotrzebowanie na specjalistow od instalacji OZE, izolacji termicznych oraz
zarzadzania efektywnos$cig energetyczng budynkow.

W wojewodztwach podkarpackim, lubelskim czy warminsko-mazurskim — gdzie inwestycji jest
mniej, a rynek pracy bardziej rozproszony — dominuje budownictwo jednorodzinne, remontowe
1 lokalne prace infrastrukturalne. Popyt koncentruje si¢ na murarzach, cieslach, dekarzach oraz
osobach wykonujacych prace wykonczeniowe. Firmy z tych regionéw czgsto dziatajg w modelu
»wielozadaniowym”, co powoduje, ze wicksza wage przywigzuje si¢ do uniwersalnosci
kompetencyjnej pracownikdéw niz do ich waskiej specjalizacji.

W regionach przygranicznych, takich jak wojewddztwo zachodniopomorskie czy podlaskie,
rynek pracy budowlanej czgsto uzupetniany jest przez pracownikdéw migrujacych z zagranicy
— gtownie z Ukrainy i1 Biatorusi. Skutkuje to potrzebg znajomosci jezyka rosyjskiego lub
ukrainskiego, umiejetnosci pracy w wielokulturowych zespotach, a takze wigkszym
zapotrzebowaniem na stanowiska koordynujace, takie jak brygadzisci i kierownicy ekip.

W niektorych wojewodztwach, np. 16dzkim czy $wigtokrzyskim, tradycyjnie rozwinigte sa
szkoty o profilu budowlanym, co tworzy lokalne centra kompetencji. Jednak brak
wystarczajacej liczby inwestycji zmusza cz¢sto absolwentéw do wyjazdu w poszukiwaniu
pracy w inne regiony. To z kolei powoduje niedopasowanie pomiedzy potencjalem
edukacyjnym a lokalnym rynkiem pracy, wymagajace lepszego zroznicowania oferty
edukacyjnej i rozwijania ksztatcenia ustawicznego.
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Podsumowujac, dominujace specjalizacje regionalne wplywaja na profil kompetencji
oczekiwanych przez pracodawcow w danym wojewodztwie. Odpowiedzig na te zréznicowania
powinny by¢ regionalne strategie rozwoju szkolnictwa zawodowego — uwzgledniajace lokalng
strukturg gospodarki, typy inwestycji, dostepnos¢ firm oraz mozliwosci wspotpracy z sektorem
prywatnym. Tylko w ten sposéb mozliwe bedzie skuteczne dostosowanie oferty edukacyjnej do
realnych potrzeb rynku pracy w poszczegdlnych czgsciach kraju.

o Lokalna dost¢epnos¢ uslug wsparcia (np. szkoleniowych)

Lokalna dostepnos¢ ushlug wsparcia (np. szkoleniowych) stanowi istotny czynnik
wplywajacy na rozwoj kompetencji zawodowych w branzy budowlanej oraz na zdolno$¢
poszczegbdlnych regionéw do skutecznego reagowania na zmieniajgce si¢ potrzeby rynku pracy.
Zroznicowanie dostepnosci tego typu ustug przeklada sig¢ bezposrednio na mozliwosci
lokalnych pracodawcéw w zakresie podnoszenia kwalifikacji pracownikow, a takze na
efektywnos¢ instytucji edukacyjnych w realizacji programow szkoleniowych 1 doskonalacych.

W regionach silnie zurbanizowanych i gospodarczo rozwinigtych — takich jak Mazowsze,
Slask, Wielkopolska czy Pomorze — dostepno$é ustug szkoleniowych jest znacznie wyzsza.
Funkcjonuje tu wiele osrodkow szkoleniowych, centrow ksztatcenia zawodowego, instytucji
rynku pracy oraz prywatnych firm oferujacych kursy, warsztaty 1 certyfikowane szkolenia
zawodowe. Pracownicy 1 pracodawcy moga w tatwy sposob korzysta¢ z oferty obejmujace;j
m.in. kursy operatorow maszyn, szkolenia z zakresu nowoczesnych technologii (BIM,
fotowoltaika, automatyzacja), czy zajecia z kompetencji migkkich. Istnieje rowniez wigkszy
dostep do programow finansowanych ze §rodkow unijnych, co obniza bariery kosztowe
zwigzane z udziatem w szkoleniach.

Z kolei w wojewodztwach o mniejszym potencjale gospodarczym, takich jak podkarpackie,
warminsko-mazurskie czy lubelskie, oferta szkoleniowa jest znacznie ubozsza. Brakuje
profesjonalnych centréw szkoleniowych, a placowki edukacyjne czegsto nie dysponuja
nowoczesnym sprzetem czy wykwalifikowang kadrg trenerska. Wiele szkolen realizowanych
jest w wiekszych o$rodkach miejskich, co wymaga od uczestnikéw dodatkowego
zaangazowania czasowego i finansowego na dojazdy. W efekcie pracownicy z tych regionow
maja ograniczone mozliwosci podnoszenia kwalifikacji, co poglebia luki kompetencyjne i
utrudnia lokalnym firmom konkurowanie z podmiotami z bardziej rozwinigtych obszaréw.

Réznice w dostepnosci ustug wsparcia dotyczg takze elastycznos$ci oferty i jej dopasowania do
potrzeb sektora budowlanego. W wielu przypadkach szkolenia oferowane na poziomie
regionalnym majg charakter ogdlny i nie uwzgledniaja specyfiki technicznej czy organizacyjne;j
branzy. Tymczasem skuteczna polityka rozwoju kompetencji wymaga szkolen
specjalistycznych — np. dla kosztorysantow, monterow OZE, kierownikow robot czy
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inspektorow nadzoru. Brak takich uslug na poziomie lokalnym zmusza firmy do organizowania
szkolen wewnetrznych lub rezygnacji z podnoszenia kwalifikacji, co negatywnie wptywa na
jakos¢ pracy 1 innowacyjnos¢ przedsiebiorstw.

Innym aspektem jest rola publicznych instytucji rynku pracy, takich jak urz¢dy pracy,
wojewodzkie o$rodki doskonalenia zawodowego czy centra integracji spotecznej. W
niektdorych regionach aktywnie wspotpracuja one z branza budowlana, wspierajac szkolenia dla
0sOb bezrobotnych, programy przekwalifikowania czy staze zawodowe. Jednak w wielu
przypadkach brakuje skoordynowanego podejscia, a oferta urzedow nie jest wystarczajaco
zroznicowana, by odpowiedzie¢ na realne potrzeby lokalnego rynku budowlanego.

Dodatkowym ograniczeniem, szczegdlnie w mniejszych miejscowosciach, jest niedostateczne
wykorzystanie nowoczesnych form nauczania, takich jak e-learning czy blended learning. Cho¢
sg one szansa na zwigkszenie dostgpnosci szkolen, to w praktyce wymagaja infrastruktury
technicznej, kompetencji cyfrowych oraz odpowiednich zasobéw metodycznych — co nie
zawsze jest standardem poza duzymi miastami.

Podsumowujac, lokalna dostgpnos¢ ustug szkoleniowych 1 wspierajacych rozwoj kompetencji
jest kluczowym czynnikiem wptywajacym na efektywnos¢ systemu ksztalcenia zawodowego
w regionach. Wzmocnienie tych ustug — zaréwno poprzez rozwoj infrastruktury, lepsze
dostosowanie programow do potrzeb branzy budowlanej, jak i integracj¢ dziatan réznych
instytucji — powinno by¢ jednym z priorytetdéw regionalnych polityk edukacyjnych i
gospodarczych. Tylko wtedy mozliwe bedzie zbudowanie trwatych mechanizmow
wspierajacych rozwoj kompetencji 1 zwigkszajacych konkurencyjnos$¢ firm budowlanych na
poziomie lokalnym i og6lnokrajowym.

Obszary wymagajace bardziej zindywidualizowanego podejscia do ksztalcenia
zawodowego:

o Ksztalcenie branzowe dostosowane do lokalnego rynku

Ksztalcenie branzowe dostosowane do lokalnego rynku pracy to jeden z kluczowych
obszarow, w ktorym konieczne jest wdrozenie bardziej zindywidualizowanego podej$cia do
systemu edukacji zawodowej w Polsce. Roznice w strukturze gospodarczej poszczegdlnych
regionow, poziomie inwestycji budowlanych oraz zapotrzebowaniu na okreslone kwalifikacje
sprawiaja, ze ujednolicony model ksztatcenia zawodowego nie odpowiada na lokalne potrzeby
rynku pracy w wystarczajagcym stopniu.

Obecnie wiele szkot zawodowych i1 technikéw funkcjonuje w oparciu o jednolite programy
nauczania, ktoére nie uwzgledniajg specyfiki regionalnej. Tymczasem potrzeby pracodawcow
r6znig si¢ w zaleznosci od charakteru lokalnych inwestycji — w regionach z przewaga duzych
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projektow infrastrukturalnych (np. drogi ekspresowe, linie kolejowe, obiekty przemystowe)
potrzebni sg operatorzy maszyn budowlanych, technicy robot drogowych, inzynierowie
budowy czy specjalisci ds. nadzoru. Z kolei w wojewodztwach o profilu mieszkaniowym 1
rewitalizacyjnym wigksze znaczenie majg zawody zwigzane z pracami wykonczeniowymi —
murarze, tynkarze, glazurnicy, monterzy instalacji sanitarnych i elektrycznych.

Przyktadem regionow, ktére powinny wdrozy¢ wyspecjalizowane kierunki ksztatcenia, sg
obszary intensywnie rozwijajace budownictwo energooszczedne i1 ekologiczne — takie jak
wojewodztwo matopolskie, §laskie czy dolnoslaskie. W tych miejscach rozwdj klas o profilach
takich jak technik instalacji OZE, technik efektywnosci energetycznej, czy technik systemow
automatyki budynkowej pozwolitby odpowiedzie¢ na zapotrzebowanie firm realizujgcych
projekty zwigzane z zielong transformacjg, termomodernizacja 1 odnawialnymi zrodtami
energii.

Podobnie, w wojewodztwach o duzym potencjale przemystowym 1 logistycznym (np. tédzkie,
kujawsko-pomorskie, opolskie) warto rozwija¢ kierunki zwigzane z organizacjg procesow
budowlanych, planowaniem przestrzennym czy zarzadzaniem projektami. Wigczenie do
programow nauczania elementéw takich jak podstawy BIM, kosztorysowanie inwestycji,
logistyka materiatlowa czy harmonogramowanie prac moze znaczaco zwigkszy¢ szanse
absolwentow na szybkie zatrudnienie w dynamicznie rozwijajacym si¢ otoczeniu.

Zindywidualizowane podejscie powinno takze obejmowac elastyczno$¢ w tworzeniu klas
patronackich, projektow edukacyjnych z udzialem lokalnych firm oraz mechanizméw
szybkiego reagowania na zmiany rynkowe. Kluczowe jest, by szkoty zawodowe analizowaty
dane z lokalnego rynku pracy, prowadzity dialog z pracodawcami oraz korzystalty z informacji
o regionalnych strategiach rozwoju, aby odpowiednio profilowa¢ swoja oferte edukacyjna.

Wprowadzenie takiego podejScia wymaga wsparcia systemowego — zarO6wno ze strony
samorzadow, jak 1 Ministerstwa Edukacji oraz instytucji rynku pracy. Potrzebne sa mechanizmy
finansowania dostosowanego ksztalcenia, uproszczone procedury tworzenia nowych
kierunkow, a takze narzgdzia analizy popytu kompetencyjnego na poziomie powiatow i
wojewodztw.

Podsumowujac, rozwoj ksztatcenia branzowego dostosowanego do lokalnego rynku pracy jest
niezbedny, aby zwigkszy¢ skutecznos$¢ systemu edukacji zawodowej i poprawi¢ dopasowanie
kompetencji absolwentéw do potrzeb firm. Wdrozenie takiego podejscia nie tylko poprawi
sytuacje miodych pracownikéw, ale réwniez wzmocni konkurencyjno$¢ regionalnych
gospodarek oraz ograniczy problem niedoboru kadr w strategicznych segmentach branzy
budowlane;j.

¢ Szkolenia uzupekiajace i kursy kwalifikacyjne

Szkolenia wuzupelniajace 1 kursy kwalifikacyjne odgrywaja kluczowa role w
dostosowywaniu kompetencji pracownikow do dynamicznie zmieniajacych si¢ realiow rynku
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budowlanego. W sytuacji, gdy wiele oséb opuszcza szkoty zawodowe z lukami w
umiejetnosciach praktycznych, a jednocze$nie branza budowlana intensywnie si¢ cyfryzuje 1
specjalizuje, mozliwos¢ szybkiego 1 elastycznego zdobywania dodatkowych kwalifikacji staje
si¢ koniecznoscig — zaréwno dla osob wchodzacych na rynek pracy, jak 1 dla tych, ktérzy chca
utrzymac swojg pozycje zawodowa lub awansowac.

Szkolenia uzupelniajace pozwalaja absolwentom szkdét zawodowych nadrobi¢ braki w
wyksztalceniu praktycznym lub specjalistycznym, np. w zakresie obstugi nowoczesnych
maszyn, znajomosci przepisow BHP, kosztorysowania czy podstaw obstugi programow typu
BIM (Building Information Modeling). Sg tez doskonatym narz¢dziem dla oséb dorostych
zmieniajgcych branze lub wracajacych na rynek pracy po przerwie. Dzigki nim mozliwe jest
uzyskanie nowych uprawnien — np. SEP, UDT, operatora koparki, spawacza czy montera
rusztowan — ktore w wielu przypadkach sa warunkiem zatrudnienia.

Kursy kwalifikacyjne sg takze sposobem na reagowanie na potrzeby lokalnych rynkéw pracy.
Tam, gdzie brakuje fachowcéw o okreslonych kompetencjach, mozliwe jest szybkie
uruchomienie szkolen, ktore w ciggu kilku tygodni lub miesiecy przygotuja kandydatow do
pracy na konkretnym stanowisku. Tego typu dziatania wymagaja wspolpracy miedzy
instytucjami szkoleniowymi, urzedami pracy i firmami budowlanymi, ktéore moga okresli¢
konkretne oczekiwania i zapewni¢ uczestnikom kursow miejsca praktyk lub pracy.

Nie bez znaczenia jest tez rola szkolen w rozwoju pracownikow juz zatrudnionych. Firmy
budowlane coraz cze$ciej inwestuja w wewnetrzne programy podnoszenia kwalifikacji,
oferujac swoim pracownikom dostep do szkolen produktowych (np. z nowych systemow
instalacyjnych), technologicznych (np. dotyczacych OZE), czy z zakresu zarzadzania
projektami 1 zespotem. Tego typu inicjatywy nie tylko podnosza jako$¢ pracy, ale rowniez
wplywaja na lojalnos$¢ kadry, motywacje¢ 1 konkurencyjnos¢ firmy na rynku.

Aby szkolenia i1 kursy byty skuteczne, powinny by¢ elastyczne, praktyczne 1 dostosowane do
potrzeb branzy. Oznacza to m.in. mozliwo$¢ organizacji szkolen weekendowych,
wieczorowych, w formie hybrydowej (online + zaje¢cia praktyczne), z wykorzystaniem
nowoczesnych narze¢dzi edukacyjnych (symulatory, wirtualna rzeczywistos¢). Kluczowe jest
tez zapewnienie dostgpnosci szkolen w mniejszych miejscowosciach oraz ich dofinansowanie
—np. ze srodkdw unijnych, funduszy rynku pracy czy przez organizacje branzowe.

Szkolenia uzupehiajgce i kursy kwalifikacyjne powinny sta¢ si¢ integralnym elementem
strategii edukacyjnej w branzy budowlanej. Umozliwiaja one nie tylko redukcje luk
kompetencyjnych, ale takze zwiekszaja mobilno$¢ zawodowa, wspieraja rozwoj firm oraz
wzmacniaja pozycj¢ pracownikow na coraz bardziej wymagajacym i konkurencyjnym rynku

pracy.
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e Dualny model edukacji w partnerstwie z lokalnymi firmami

Dualny model edukacji w partnerstwie z lokalnymi firmami stanowi jedno z najbardziej
efektywnych narzedzi dostosowania ksztatcenia zawodowego do realnych potrzeb rynku pracy,
zwlaszcza w kontek$cie regionalnych uwarunkowan gospodarczych. W modelu tym uczen
jednocze$nie uczestniczy w zaj¢ciach teoretycznych w szkole oraz zdobywa praktyczne
doswiadczenie bezposrednio w przedsigbiorstwie. Takie rozwigzanie pozwala nie tylko na
lepsze przygotowanie absolwentow do pracy zawodowej, ale takze sprzyja tworzeniu trwatych
relacji miedzy edukacjg a Srodowiskiem biznesowym.

W kontekscie branzy budowlanej, ktora charakteryzuje si¢ duzym zapotrzebowaniem na
kompetencje praktyczne i natychmiastowa gotowos$¢ do pracy, model dualny pozwala mtodym
ludziom na wczesniejsze wejscie w realne $rodowisko zawodowe. Pracujac pod okiem
doswiadczonych specjalistow, uczniowie moga nauczy¢ si¢ obshugi narzedzi, stosowania norm
budowlanych, planowania pracy na budowie, a takze wspdlpracy w zespole — umiejetnosci,
ktorych czesto brakuje w tradycyjnym modelu edukacji.

Partnerstwo szkét z lokalnymi firmami pozwala na indywidualne dostosowanie programu
praktyk do specyfiki danego regionu. Przyktadowo, w regionach z duza liczba inwestycji
infrastrukturalnych mozna rozwija¢ klasy specjalizujace si¢ w robotach drogowych,
geotechnicznych czy konstrukcjach stalowych. Natomiast w obszarach rozwijajacych
budownictwo energooszczedne — klasy o profilu ,,technik instalacji OZE” czy ,,technik izolacji
budynkow”. Dzigki temu system edukacji staje si¢ bardziej responsywny i dopasowany do
lokalnych potrzeb pracodawcow.

Model dualny przynosi korzys$ci réwniez firmom. Pozwala im ksztattowaé przyszilych
pracownikow wedtug wiasnych standardow, przyzwyczaja¢ ich do wewngtrznych procedur,
kultury organizacyjnej i wymagan jakosciowych. Co wigcej, przedsiebiorstwa uczestniczace w
programach dualnych czgsto deklarujg wyzszy poziom lojalnosci 1 zaangazowania ze strony
mtodych pracownikoéw, ktorzy czujg si¢ czescig zespotu juz na etapie edukacji. Taki model
skraca rowniez czas adaptacji po zatrudnieniu 1 zmniejsza koszty wdrozeniowe.

Aby jednak dualny model edukacji byt skuteczny, konieczne sg odpowiednie ramy prawne i
finansowe. Szkoly musza mie¢ elastyczno$¢ w organizowaniu praktyk i mozliwosé
wspottworzenia programow ksztatcenia z partnerami z biznesu. Firmy z kolei powinny by¢
wspierane w organizacji stanowisk szkoleniowych — np. przez ulgi podatkowe, dofinansowania
czy wsparcie instytucji posredniczacych. Kluczowa jest rowniez rola samorzadow, ktore moga
inicjowa¢ 1 koordynowaé lokalne partnerstva edukacyjno-zawodowe, tworzy¢ platformy
wspoOtpracy i promowac dobre praktyki.

Waznym aspektem rozwoju edukacji dualnej jest takze przygotowanie nauczycieli i opiekundéw
praktyk. Musza oni nie tylko zna¢ realia wspotczesnej branzy budowlanej, ale réwniez umieé
efektywnie prowadzi¢ mtodych ludzi przez proces zawodowego dojrzewania. Staze dla
nauczycieli w firmach, szkolenia metodyczne oraz wspotpraca miedzy mentorami ze szkoty i z
przedsiebiorstwa to dzialania, ktore wzmacniajg jako$¢ catego procesu ksztatcenia dualnego.
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Podsumowujac, dualny model edukacji w partnerstwie z lokalnymi firmami to strategiczny
kierunek rozwoju szkolnictwa zawodowego, szczegolnie w branzy budowlanej. Integrujac
teori¢ z praktyka 1 szkoty z rynkiem pracy, model ten zwigksza skutecznos¢ edukacji, zmniejsza
luke kompetencyjng, podnosi atrakcyjnos¢ zawoddéw budowlanych 1 wspiera rozwoj
regionalnych gospodarek. W dluzszej perspektywie stanowi fundament budowania
nowoczesnego, elastycznego 1 konkurencyjnego systemu ksztatcenia zawodowego w Polsce.

¢ Regionalna polityka edukacyjna i wsparcie samorzadow

Regionalna polityka edukacyjna i wsparcie samorzadéw odgrywaja kluczowa role w
dostosowaniu systemu ksztatcenia zawodowego do zr6znicowanych potrzeb lokalnych rynkow
pracy, szczegolnie w tak dynamicznie rozwijajacej si¢ branzy jak budownictwo. W Polsce,
gdzie struktura gospodarcza, demografia 1 profil inwestycji r6znig si¢ znacznie pomig¢dzy
wojewodztwami, rola samorzadoéw terytorialnych 1 witadz regionalnych w ksztaltowaniu
edukacji zawodowej powinna by¢ wzmacniana i bardziej strategicznie ukierunkowana.

Samorzady, jako organ prowadzacy wiele szkol zawodowych i technikéw, majg mozliwosé
realnego wplywu na oferte edukacyjng w swoim regionie. To wilasnie one s3a najlepiej
zorientowane w lokalnych uwarunkowaniach — wiedza, ktore sektory gospodarki sg
dominujace, jakie firmy funkcjonuja na danym terenie i jakie kompetencje beda potrzebne w
najblizszych latach. Dzigki temu moga ksztaltowac polityke edukacyjna w sposéb bardziej
adekwatny i efektywny, inicjujac kierunki ksztatcenia dopasowane do lokalnego popytu na
kwalifikacje zawodowe.

Jednym z kluczowych dziatah regionalnych powinno by¢ prowadzenie regularnych analiz
rynku pracy 1 konsultacji z lokalnymi przedsigbiorcami. Na tej podstawie mozliwe jest
projektowanie oferty ksztalcenia, ktéra odpowiada realnemu zapotrzebowaniu — zaréwno pod
wzgledem liczby miejsc, jak 1 specjalizacji. Przykladowo, w regionach rozwijajacych
infrastrukture transportowa warto inwestowa¢ w klasy ksztalcace operatoréw maszyn
budowlanych, technikéw robot drogowych czy geodetow. Z kolei w wojewodztwach o profilu
mieszkaniowym i rewitalizacyjnym — w specjalizacje zwigzane z pracami wykonczeniowymi,
izolacjami termicznymi czy montazem instalacji.

Samorzady moga rowniez inicjowac i koordynowac¢ wspotprace szkot z lokalnymi firmami, np.
poprzez tworzenie klas patronackich, centrow ksztatcenia zawodowego, rad branzowych czy
wspolnych projektow praktyk i stazy. Dzigki takim dzialaniom edukacja staje si¢ bardziej
zintegrowana z gospodarka regionalng, a uczniowie maja wigksze szanse na zatrudnienie po
zakonczeniu nauki.

Waznym elementem wsparcia samorzadowego sa takze inwestycje w infrastrukturg
edukacyjng. Dofinansowanie modernizacji pracowni zawodowych, zakup nowoczesnych
maszyn i narzedzi, tworzenie laboratoriow BIM czy multimedialnych zasobdéw dydaktycznych
— to wszystko dziatania, ktore wptywaja na jako$¢ i1 atrakcyjnos$¢ ksztatcenia zawodowego.
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Samorzady moga rowniez pozyskiwac §rodki z funduszy unijnych, programow krajowych oraz
partnerstw publiczno-prywatnych, by rozwija¢ edukacje techniczng w sposdb zrownowazony i
dhugofalowy.

Niezwykle istotne jest tez wspieranie nauczycieli 1 kadry zarzadzajacej szkotami. Samorzady
powinny promowac uczestnictwo nauczycieli w szkoleniach branzowych, organizowac¢ lokalne
konferencje i fora wymiany do$wiadczen, a takze tworzy¢ systemy motywacyjne dla osob
aktywnie wspolpracujacych z przedsigbiorstwami. Wzmacnianie kompetencji nauczycieli
przektada si¢ bezposrednio na jakos¢ ksztalcenia 1 lepsze przygotowanie absolwentow do
wejscia na rynek pracy.

Regionalna polityka edukacyjna powinna rowniez obejmowac dzialania informacyjne i
promocyjne, ktore zwickszajg atrakcyjnos¢ szkolnictwa zawodowego w oczach mlodziezy i ich
rodzicow. Lokalne kampanie pokazujace sukcesy absolwentow, prezentujace wspotczesny
obraz branzy budowlanej 1 informujace o mozliwosciach kariery w regionie, pomagaja
budowac pozytywny wizerunek edukacji zawodowej jako $ciezki dajacej stabilnos¢, rozwoj 1
realne zatrudnienie.

Podsumowujac, rola samorzadéw w dostosowywaniu edukacji zawodowej do potrzeb rynku
pracy jest nie do przecenienia. To wlasnie wladze lokalne majg narzedzia i wiedze¢ potrzebng
do prowadzenia skutecznej, zindywidualizowanej polityki edukacyjnej, uwzgledniajace;j
specyfike regionalnych rynkéw pracy. Ich aktywno$¢ w tym obszarze moze znaczaco
przyczyni¢ si¢ do niwelowania luk kompetencyjnych, poprawy konkurencyjnosci lokalnych
firm budowlanych oraz zwigkszenia szans miodziezy na znalezienie atrakcyjnej i stabilnej
pracy w swoim regionie.

Skuteczna odpowiedz na roznice regionalne w zapotrzebowaniu na umiejetnosci wymaga
elastycznego, regionalnie dostosowanego podejscia do edukacji zawodowej. Kluczowe jest tu
powiazanie analizy lokalnych potrzeb z konkretnymi dzialaniami — zaréwno edukacyjnymi, jak
1 instytucjonalnymi — ktére pozwolg na lepsze dopasowanie kompetencji do regionalnych
realiow rynku budowlanego.

6.4. Podsumowanie.

Analiza danych wskazuje na istotne zroznicowanie regionalne w zakresie zapotrzebowania
na kwalifikacje 1 umiejetno$ci w branzy budowlanej. Z jednej strony widoczne s3 regiony o
wysokiej intensywnosci inwestycyjnej, ktore wymagaja bardziej zaawansowanych kompetencji
technicznych, z drugiej — obszary o nizszej dynamice, gdzie dominuja tradycyjne umiejetnosci
budowlane. Taki stan rzeczy sugeruje konieczno$¢ zindywidualizowanego podejscia do
planowania oferty edukacyjnej, uwzgledniajacej lokalne potrzeby rynku pracy.
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Czy zapotrzebowanie na umiejetnosci rézni sie regionalnie?
Zdecydowanie nie

Zdecydowanie tak Raczej nie

Trudno powiedziec

Raczej tak

Wykres 7 Odpowiedzi na pytanie: Czy zapotrzebowanie na umiejetnosci w branzy budowlanej
r6zni si¢ w zaleznosci od regionu Polski?

Zdecydowana wigkszos$¢ respondentdw dostrzega rdznice regionalne. Wyniki wskazuja, ze nie
mozna mowi¢ o jednolitym modelu zapotrzebowania — kazda czg$¢ kraju posiada odmienng
specyfike wynikajaca m.in. z poziomu urbanizacji, rodzaju realizowanych inwestycji oraz
dostepnosci infrastruktury edukacyjnej. W zwigzku z tym, rozwigzania systemowe powinny
by¢ projektowane z uwzglednieniem tych regionalnych specyfik.
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Czynniki wptywajace na réznice regionalne
Zapotrzebowanie lokalnego rynku

Inwestycje infrastrukturalne

Migracje pracownikow

Dostepnos¢ szkat zawodowych

Poziom urbanizacji

Wykres 8 Czynniki wptywajgce na roznice regionalne w zapotrzebowaniu na kwalifikacje i
umiejetnosci.

Wsrod kluczowych czynnikéw wptywajacych na réznice regionalne wymienia si¢ przede
wszystkim poziom inwestycji infrastrukturalnych oraz urbanizacj¢. Niezwykle wazna jest
réwniez dostgpnos$¢ lokalnych instytucji edukacyjnych, ktére moga oferowaé odpowiednie
ksztalcenie dostosowane do potrzeb regionu. Rekomendowane jest rozwijanie wspolpracy
migdzy samorzadami, szkotami i pracodawcami w celu bardziej precyzyjnego dopasowania
oferty edukacyjnej do potrzeb gospodarki lokalne;.

VII.Ocena perspektyw przyszlych zmian w
wymaganiach pracodawcow.

Branza budowlana, cho¢ oparta na trwatych fundamentach fizycznej pracy i technicznych
kompetencji, znajduje si¢ obecnie w procesie glgbokich przemian. Rosngce znaczenie
technologii cyfrowych, automatyzacja procesOw budowlanych, nacisk na zrownowazony
rozwdj, a takze zmieniajaca si¢ struktura demograficzna spoteczenstwa — to tylko niektore z
czynnikow, ktore w nadchodzacych latach beda ksztattowac profil pozadanych umiejetnosci i
zawodow.
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Rozdzial ten prezentuje przewidywane zmiany w wymaganiach kompetencyjnych sektora
budowlanego, analizuje wptyw gtownych trendow oraz przedstawia dziatania, ktore moga
pomdc w przygotowaniu firm 1 instytucji edukacyjnych do nadchodzacych wyzwan.

7.1. Wyniki ankiety.

1. Kluczowe umiejetnosci przysztosci — perspektywa 5-10 lat

W pytaniu: ,,Jakie umiejetnosci beda Pana/Pani zdaniem kluczowe w branzy budowlanej za
5-10 lat?”, respondenci najcze¢sciej wskazywali:

e Znajomos¢ i obstuga nowoczesnych technologii cyfrowych (np. BIM, skanowanie 3D)
—66%

e Umiejetno$¢ pracy z materialami i technologiami ekologicznymi — 61%
e Zdolnos¢ do ciaglego uczenia si¢ 1 adaptacji — 54%

o Umiejetnos¢ wspotpracy w interdyscyplinarnych zespotach —43%

e Podstawowe kompetencje programistyczne lub analityczne — 31%

Wskazuje to, ze firmy oczekujg pracownikow bardziej elastycznych, cyfrowych i
zorientowanych na nowoczesne rozwigzania technologiczne oraz srodowiskowe.

2. Wplyw zmian technologicznych i spotecznych

Na pytanie: ,,Czy automatyzacja i robotyzacja maja juz wptyw na zatrudnienie w Pana/Pani
firmie?”, odpowiedzi rozktadaly si¢ nastgpujaco:

e Raczej tak / Zdecydowanie tak — 36%
e Trudno powiedzie¢ — 28%
e Raczej nie / Zdecydowanie nie — 36%

Wskazuje to, ze wptyw technologii nie jest jeszcze powszechny, ale ponad 1/3 firm dostrzega
juz jego znaczenie, co sugeruje rosngce tempo zmian w najblizszych latach. Pracodawcy
sygnalizujg tez potrzebe zwigkszania kompetencji cyfrowych, szczegdlnie w obszarze
zarzadzania projektem, dokumentacja elektroniczng i automatyzacja.

3. Dziatania przygotowujace do przysztych zmian

Respondenci wskazuja na nastgpujace dzialania, ktore ich zdaniem moga pomoc w
przygotowaniu firm i pracownikéw do zmian:

e Weczesne wdrazanie nowoczesnych technologii w edukacji zawodowej (np. BIM, druk
3D, drony),
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o Stata wspotpraca szkot z firmami w zakresie nowosci technologicznych,
e Rozw0j szkolen hybrydowych i e-learningu dla pracownikow,

e Promowanie ciagglego uczenia si¢ (lifelong learning) wsrdd wszystkich grup
wiekowych,

o Programy wspierajace przekwalifikowanie starszych pracownikow.

7.2.Czynniki, jakie moga wplynaé na przyszle zapotrzebowanie na umiejetnosci w
branzy budowlanej.

Na przyszte zapotrzebowanie na umiejetnosci w branzy budowlanej bedzie wptywac szereg
wzajemnie powigzanych czynnikow, ktorych dynamika znaczaco przeobrazi strukturg
zatrudnienia, oczekiwania kompetencyjne pracodawcéw oraz kierunki rozwoju edukacji
zawodowej. Do najwazniejszych z nich nalezy zaliczy¢: rozwdj technologii, zmiany
demograficzne oraz zmieniajace si¢ uwarunkowania polityki publiczne;j.

Rozwoj technologii

Postep technologiczny stanowi bez watpienia najistotniejszy czynnik transformujacy profil
kompetencyjny pracownikow budowlanych. Cyfryzacja procesow inwestycyjnych (w tym
upowszechnianie technologii BIM — Building Information Modeling), rosnace zastosowanie
automatyzacji (np. roboty budowlane, druk 3D, maszyny sterowane numerycznie) oraz nowe
narze¢dzia nadzoru (np. drony, sensory, skanowanie 3D) powoduja, ze kompetencje cyfrowe
staja si¢ nieodzowne nie tylko na stanowiskach inzynierskich, ale rowniez wsrdd technikow i
wykwalifikowanych robotnikow.

Zgodnie z wynikami ankiety, az 66% pracodawcow uwaza, ze znajomo$¢ nowoczesnych
technologii cyfrowych bedzie jedna z kluczowych umiejetnosci w ciggu najblizszych 5-10 lat.
To oznacza konieczno$¢ przedefiniowania roli pracownika budowlanego — z wykonawcy
fizycznego na uzytkownika narze¢dzi cyfrowych, potrafigcego obstugiwac sprzet zintegrowany
z systemami zarzadzania projektem, a takze interpretowac dane techniczne generowane przez
inteligentne rozwigzania.

Ponadto rozwoj technologii ekologicznych i zwigzanych z efektywnos$cia energetyczng
stawia przed branza nowe wyzwania. Ro$nie zapotrzebowanie na wiedz¢ dotyczacg materiatow
niskoemisyjnych, instalacji odnawialnych zrodet energii (OZE), technologii pasywnych czy
systemOw zarzadzania energia w budynkach. Wymaga to nie tylko zmiany zawarto$ci
programOw nauczania, ale rowniez tworzenia nowych specjalizacji zawodowych, jak np.
technik efektywnosci energetycznej czy monter instalacji OZE.

Zmiany demograficzne
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Zmiany demograficzne w Polsce i w Europie, takie jak starzenie si¢ spoteczenstwa oraz
spadajaca liczba 0s6b mtodych wchodzacych na rynek pracy, stanowig kolejny istotny czynnik
ksztattujacy przyszie zapotrzebowanie na kompetencje. Z jednej strony prowadzi to do
niedoboru pracownikow w sektorze budownictwa, z drugiej — zwicksza presj¢ na automatyzacje
oraz przekwalifikowanie starszych pracownikoéw, aby mogli funkcjonowaé w nowych realiach
technologicznych.

W tym kontekscie ro$nie znaczenie tzw. lifelong learning — idei uczenia si¢ przez cate zycie.
Niezbegdne bedzie tworzenie programow, ktore umozliwig szybkie 1 elastyczne podnoszenie
kwalifikacji osobom w $rednim 1 starszym wieku, uwzgledniajgc ich doswiadczenie, ale
roOwniez ograniczenia adaptacyjne. Takie dzialania powinny by¢ wspierane zaro6wno przez
sektor publiczny, jak 1 przez firmy, ktére bedg potrzebowaé lojalnych, zaangazowanych
pracownikow gotowych do zdobywania nowych umiejetnosci.

Demografia wptywa rowniez na struktur¢ kadrowa firm — w niedalekiej przysziosci
pracodawcy bedg zmuszeni konkurowac o talenty na rynku, co przetozy si¢ na wzrost znaczenia
umiejetnosci  migkkich, takich jak komunikacja, zdolno$¢ pracy w  zespole
wielopokoleniowym, przywodztwo czy zdolnos¢ do przekazywania wiedzy.

Polityka publiczna i regulacje

Zmiany w polityce publicznej, zar6wno na poziomie krajowym, jak i europejskim, beda
mie¢ znaczacy wplyw na struktur¢ zapotrzebowania kompetencyjnego. Przede wszystkim
mowa tu o politykach klimatycznych i energetycznych — takich jak Europejski Zielony Lad —
ktére promuja transformacj¢ budownictwa w kierunku neutralno$ci klimatycznej. Oznacza to
m.in. wzrost liczby inwestycji w termomodernizacje, rewitalizacje, budownictwo pasywne i
ekologiczne, co wymusi konieczno$¢ szkolenia pracownikéw w zakresie nowych technologii i
norm $rodowiskowych.

Polityka edukacyjna i regulacje zwigzane z systemem ksztatcenia zawodowego rowniez
beda odgrywac istotng role. Tworzenie zachet dla firm do uczestnictwa w ksztatceniu dualnym,
wsparcie finansowe dla instytucji edukacyjnych inwestujacych w nowoczesng infrastrukture,
regionalizacja programéw nauczania czy reforma podstaw programowych — to dziatania, ktore
beda miaty bezposredni wpltyw na jakos¢ i dostepnos¢ kadr w sektorze budownictwa.

Nie bez znaczenia pozostaja tez regulacje dotyczace rynku pracy, takie jak zasady
zatrudniania cudzoziemcow, przepisy BHP czy standardy jakosci i certyfikacji zawodowej. Ich
ksztalt bedzie warunkowatl, jakich umiejetnosci beda wymagacé firmy — zaréwno pod katem
formalnym, jak i praktycznym.

Zapotrzebowanie na umiejetnosci w branzy budowlanej w najblizszych latach bedzie
ksztattowane przez skrzyzowanie trzech gléwnych sit: technologii, demografii i polityki
publicznej. Bedzie to wymagato nie tylko zmiany sposobu myslenia o kompetencjach, ale tez
transformacji systemu edukacji zawodowej, metod rekrutacji i strategii szkoleniowych firm.
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Organizacje, ktore zdotaja przewidzie¢ i odpowiednio wcze$nie zareagowaé na te zmiany,
zyskaja przewage konkurencyjng — zarowno na rynku krajowym, jak 1 miedzynarodowym.

Oprécz rozwoju technologii, zmian demograficznych i polityki publicznej, ktére sa
glownymi sitami transformujacymi branzg, istnieje jeszcze kilka dodatkowych czynnikéw,
ktére rowniez wptywaja (lub beda wplywac) na przyszte zapotrzebowanie na umiejetnosci w
budownictwie. Oto one, szerzej rozpisane:

Globalizacja 1 umi¢dzynarodowienie rynku budowlanego

Polskie firmy budowlane coraz cze¢sciej uczestniczg w przetargach miedzynarodowych lub
wspoOtpracuja z zagranicznymi partnerami — jako podwykonawcy, dostawcy technologii, czy
kadry wykonawczej. W tym konteks$cie ro§nie znaczenie:

znajomosci jezykow obcych (szczegolnie angielskiego 1 niemieckiego),
kompetencji miedzykulturowych,

umiejetnosci pracy w zespotach wielonarodowych,

orientacji w mi¢dzynarodowych normach i standardach technicznych.

To oznacza, ze przyszty pracownik budowlany nie tylko powinien zna¢ technologie, ale
rowniez potrafi¢ odnalez¢ si¢ w zglobalizowanym $rodowisku pracy.

Zmiany oczekiwan spotecznych i rosngce znaczenie ESG (Environmental, Social,
Governance)

Wazrost swiadomosci spolecznej, ekologicznej i etycznej wsréd inwestorow oraz klientow
sprawia, ze od firm budowlanych oczekuje si¢:

e odpowiedzialnego zarzadzania srodowiskiem,

e dbalosci o prawa pracownikow,

e transparentnych i etycznych proceséw produkcyjnych.

e To przektada si¢ na zapotrzebowanie na nowe kompetencje, takie jak:

e znajomos$¢ zasad zrOwnowazonego rozwoju,

e wiedza o materiatach ekologicznych,

e umieje¢tno$¢ raportowania wptywu srodowiskowego inwestycji,

e znajomos¢ standardow CSR 1 ESG.

e Przemiany kultury pracy i zmieniajace si¢ pokolenia na rynku

e Nowe pokolenia wchodzace na rynek pracy (generacje Z i Alfa) maja inne podejscie
do zatrudnienia:

o szukajg elastycznosci, rownowagi praca—zycie,

e oczekujg partnerskiego traktowania, sensu pracy i mozliwos$ci rozwoju,

e 53 bardziej wrazliwi na relacje, komunikacje, styl zarzadzania.
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To zmusza firmy do rozwijania nowoczesnych kompetencji zarzadczych (np. przywddztwa
transformacyjnego, zarzadzania zespotem wielopokoleniowym, employer brandingu), ale tez
do wigkszego nacisku na kompetencje migkkie wsrod pracownikéw wykonawczych.

Presja ekonomiczna i ryzyka geopolityczne

Wahania cen materiatow, energii, zaburzenia w tancuchach dostaw (np. wskutek wojen,
kryzysow logistycznych czy sankcji), a takze zmiennos$¢ kursoéw walut 1 inflacja — powoduja,
ze firmy musza dziata¢ w warunkach wysokiej niepewnosci. To z kolei wptywa na:

e zapotrzebowanie na specjalistow ds. logistyki, zakupow 1 kosztorysowania,
e 7znaczenie umiejetnosci analizy ryzyka, elastycznego planowania i zarzadzania
kryzysowego.

Przeksztatcenia w modelach inwestycyjnych i finansowaniu projektéw

Coraz wigcej inwestycji budowlanych realizowanych jest w modelach partnerstwa
publiczno-prywatnego (PPP), czy z wykorzystaniem funduszy unijnych lub zielonych obligacji.
To rodzi nowe wymagania:

e znajomos¢ prawa zamowien publicznych,

e umiejetnos$¢ pracy w modelu projektowym,

e zdolno$¢ do rozliczania i dokumentowania inwestycji zgodnie z wymogami
formalnymi i audytorskimi.

Poza trzema gtownymi kategoriami, istnieje szereg innych czynnikow, ktore wptywaja na
przyszie zapotrzebowanie na kompetencje w budownictwie. S3 to m.in. globalizacja,
oczekiwania spoleczne, zmiany pokoleniowe, presja ekonomiczna oraz zmiany w modelach
inwestycyjnych. Oznacza to, ze przyszly profil pracownika budowlanego bg¢dzie musiat faczy¢
kompetencje techniczne, cyfrowe, ekologiczne, interpersonalne i zarzadcze.

7.3.Kluczowe umiejetnosci przyszlosci — powyzej 5 - 25 lat.

W perspektywie najblizszych 5-25 lat branza budowlana bedzie podlegata gtebokim
przeobrazeniom, ktorych zrodtem beda przede wszystkim zmiany technologiczne,
transformacja energetyczna, globalizacja rynku pracy, presja srodowiskowa, cyfryzacja oraz
ewolucja modeli organizacyjnych i zatrudnienia. W konsekwencji zmienia¢ si¢ bedzie takze
profil kompetencyjny pracownikow. Wsrdd umiejetnosci, ktore zyskajg na znaczeniu, mozna
wskaza¢ kilka kluczowych grup.
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7.3.1. Umiejetnosci techniczne.

Po pierwsze, istotnie wzros$nie zapotrzebowanie na zaawansowane umiejetnosci techniczne,
szczegOlnie w obszarze obstugi nowych technologii. W przysziosci standardem bedzie praca z
wykorzystaniem narzedzi cyfrowych, takich jak systemy modelowania informacji o budynku
(BIM), technologie skanowania 3D, zautomatyzowane maszyny budowlane, drony do nadzoru
oraz oprogramowanie wspomagajace zarzadzanie projektami. Pracownicy beda musieli umie¢
obstugiwa¢ te rozwigzania, interpretowa¢ dane generowane przez systemy cyfrowe i
integrowac je z codzienng pracg na budowie. RoOwnie wazna bedzie znajomo$¢ nowoczesnych
materialow budowlanych — w tym ekologicznych 1 niskoemisyjnych — oraz metod prefabrykacji
1 technologii modutowych.

W miar¢ jak branza budowlana przechodzi gleboka transformacj¢ technologiczng, rosnie
zapotrzebowanie na kompetencje techniczne wykraczajace daleko poza tradycyjne
umiejetnosci rzemieslnicze. Pracownicy przysztosci beda musieli odnalez¢ si¢ w Srodowisku,
ktore taczy $wiat fizyczny z cyfrowym, uwzglednia zrownowazony rozwdj oraz wykorzystuje
dane w czasie rzeczywistym do podejmowania decyzji projektowych 1 wykonawczych. W tym
kontekscie mozna wyr6zni¢ kilka kluczowych obszarow umiejetnosci technicznych:

Obsluga zaawansowanych narzedzi cyfrowych i automatyki budowlanej

Pracownicy sektora budowlanego beda musieli biegle korzysta¢ z nowoczesnych systemow
cyfrowych, ktore stang si¢ fundamentem codziennej pracy. Szczegélne znaczenie zyska
technologia BIM (Building Information Modeling), rozwijana obecnie do poziomu BIM 5D,
czyli zintegrowanego modelowania informacji o budynku z elementami harmonogramowania
1 zarzadzania kosztami. Oznacza to koniecznos$¢ nie tylko czytania dokumentacji cyfrowej, ale
aktywnego tworzenia, analizowania i1 aktualizowania modeli w czasie rzeczywistym.
Réwnoczesnie, narzgdzia rozszerzonej (AR) 1 wirtualnej rzeczywistosci (VR) beda
wykorzystywane do planowania prac, szkolen i wizualizacji inwestycji — zarowno dla
wykonawcow, jak 1 inwestorow. Ich efektywne stosowanie bedzie wymagaé znajomosci
interfejsow, zasad renderowania oraz integracji z innymi systemami.

Dodatkowo, automatyzacja bedzie obejmowac coraz wiecej zadan wykonawczych — od
robotéw murarskich i tynkarskich, przez systemy montazowe, po autonomiczne maszyny do
uktadania nawierzchni czy kopania fundamentow. W praktyce oznacza to, ze pracownicy beda
musieli nie tylko umie¢ obstugiwac te urzadzenia, ale takze zna¢ podstawy ich kalibracji,
serwisowania oraz integracji z innymi elementami procesu budowlanego. Z kolei drony i
urzadzenia zdalnego nadzoru umozliwia ciggly monitoring jakosci i postgpu robot, co wymaga
umieje¢tnosci analizy danych z sensoroOw oraz reagowania na wyniki pomiardw w czasie
rzeczywistym.

Znajomos¢ technologii niskoemisyjnych i materialow przyszlosci
W zwigzku z globalng transformacja energetyczno-klimatyczng, jednym z kluczowych

kierunkdw rozwoju bedzie wykorzystanie nowoczesnych, zrownowazonych materiatow
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budowlanych. Beton samonaprawiajacy si¢, ktory dzigki dziataniu mikroorganizméw lub
kapsutek chemicznych potrafi regenerowaé drobne peknigcia, stanie si¢ standardem w
infrastrukturze dtugowiecznej. Prefabrykaty z materiatéw pochodzacych z recyklingu — np.
odpady ceramiczne, szkto, kompozyty z odzysku — bedg coraz czesciej] wykorzystywane w
budownictwie modutowym i niskoemisyjnym. Pojawig si¢ takze nanomateriaty o zwigkszone;j
wytrzymatosci, odpornosci termicznej 1 wlasciwosciach samoczyszczacych, a takze
biokompozyty — np. z wtdkien konopi, Inu czy bambusa.

Pracownicy beda musieli zna¢ wlasciwosci tych materiatdéw, zasady ich stosowania oraz
zwigzane z nimi wymagania technologiczne 1 normy. Niezbedne bedzie takze rozumienie
wpltywu materiatow na srodowisko 1 mozliwos$¢ ich ponownego wykorzystania po zakonczeniu
cyklu zycia budynku.

Zarzadzanie cyklem zycia budynku (Life Cycle Assessment — LCA)

Zarzadzanie cyklem zycia budynku stanie si¢ integralng czgscig pracy projektanta, inzyniera
oraz wykonawcy. Wymagana bedzie znajomo$¢ metod oceny $ladu weglowego, analizy zuzycia
energii, optymalizacji kosztow eksploatacyjnych oraz planowania konserwacji i rozbiorki z
uwzglednieniem recyklingu. Kompetencje te beda niezbedne nie tylko dla projektantow i
menedzeréw projektow, ale rowniez dla pracownikéw wykonawczych, ktorzy beda
zobowigzani do wdrazania rozwigzan zgodnych z przyjeta strategia LCA.

Wiedza z tego obszaru pozwoli na podejmowanie $wiadomych decyzji dotyczacych wyboru
materiatdéw, sposobu montazu, energooszczednych rozwigzan technicznych oraz metod
utrzymania obiektu w eksploatacji. Pracownicy beda musieli nauczy¢ si¢ korzystania z narzedzi
wspierajacych LCA, analizowa¢ dane $rodowiskowe 1 wspotpracowaé z zespotami
odpowiedzialnymi za zgodnos$¢ projektu z regulacjami srodowiskowymi.

Zarzadzanie projektami w zautomatyzowanym Srodowisku

Przyszte place budowy beda funkcjonowaé jako zintegrowane systemy, w ktorych maszyny,
ludzie i algorytmy wspodtdziatajg w czasie rzeczywistym. Pracownicy beda musieli nauczy¢ si¢
planowania, koordynacji 1 nadzorowania dziatah w warunkach dynamicznej wspotpracy z
systemami autonomicznymi. Oznacza to znajomo$¢ nowoczesnych platform zarzadzania
projektami, systemOw $ledzenia postepu prac, automatycznego raportowania oraz
harmonogramowania zadan z wykorzystaniem algorytmow sztucznej inteligencji.

Wymagana bedzie umiejetno$¢é rozumienia logiki pracy algorytméw, diagnozowania bltedow
systemowych, a takze elastyczno$¢ w podejmowaniu decyzji w oparciu o analiz¢ danych i alerty
generowane przez systemy nadzoru. Kompetencje te obejmag rowniez umiejetnos¢ zarzadzania
ryzykiem, przewidywania opoznien, optymalizacji zasoboéw 1 integracji danych z réznych
zroédet w jeden spojny model informacyjny.
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7.3.2. UmiejetnosSci poznawcze i analityczne.

Druga kluczowa kategorig beda kompetencje poznawcze i analityczne. Przyszty pracownik
branzy budowlanej bedzie musiat potrafi¢ analizowaé ztozone dane, identyfikowaé problemy
techniczne 1 organizacyjne, proponowac rozwigzania i rozumie¢ szerszy kontekst inwestycji.
Zdolnos¢ do krytycznego myslenia, wnioskowania, podejmowania decyzji w warunkach
niepewnos$ci 1 zarzadzania ryzykiem stanie si¢ réwnie wazna, jak umiejetnos¢ wykonania
konkretnego zadania fizycznego. Wraz z rozwojem narzedzi sztucznej inteligencji 1 uczenia
maszynowego, rosnag¢ bedzie takze zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane z analiza
danych budowlanych i automatyzacja procesow decyzyjnych.

W dobie cyfryzacji, rosngcej ztozonosci projektoéw budowlanych i potrzeby zrownowazonego
rozwoju, branza budowlana coraz bardziej potrzebuje pracownikow, ktdrzy potrafia mysle¢
analitycznie, przetwarza¢ dane i integrowaé wiedz¢ z réznych dziedzin. Kompetencje
poznawcze, takie jak logiczne wnioskowanie, kreatywne rozwigzywanie problemow, mys$lenie
projektowe czy analiza systemowa, staja si¢ rownie wazne jak umiejetnosci techniczne. Ponizej
przedstawiamy kluczowe obszary tych kompetenc;ji.

Myslenie systemowe i projektowe

Wspotczesne inwestycje budowlane nie sg juz tylko procesem technicznego wznoszenia
obiektow — to ztozone systemy, ktore musza spetnia¢ wymagania energetyczne, Srodowiskowe,
technologiczne i spoteczne. Dlatego kluczowe staje si¢ myslenie systemowe, ktore pozwala
pracownikom i menedzerom projektow dostrzega¢ zalezno$ci migdzy réoznymi elementami
inwestycji: projektowaniem konstrukcyjnym, wyborem materiatow, instalacjami technicznymi,
zarzadzaniem energia, komfortem uzytkownikéw czy wptywem na srodowisko.

Myslenie projektowe (design thinking) bedzie coraz bardziej pozadane, szczegdlnie w
kontekscie projektowania obiektow dla inteligentnych miast, osiedli ekologicznych czy
budynkéw wielofunkcyjnych. Umiejetnos¢ taczenia wiedzy z zakresu budownictwa, IT,
inzynierii $§rodowiska, urbanistyki i1 energetyki pozwoli tworzy¢ rozwigzania innowacyjne,
odpowiadajagce na wyzwania XXI wieku. Taki interdyscyplinarny sposob pracy bedzie
niezb¢dny zaréwno dla projektantdéw, jak i wykonawcow, ktorzy beda musieli zrozumieé
zatozenia koncepcyjne, by wdrozy¢ je w praktyce.

Analiza danych i AI w budownictwie

Coraz wigkszg rol¢ w branzy odgrywaé bedzie analiza danych — zaréwno na poziomie
planowania, jak i realizacji inwestycji. Nowoczesne place budowy generuja ogromne ilosci
informacji: z czujnikow 10T, systemdw monitoringu, harmonogramow, rejestréw kosztéw czy
modeli BIM. Pracownicy przysztosci beda musieli umie¢ interpretowac i wykorzystywac te
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dane w praktyce — np. do przewidywania opodznien, optymalizacji dostaw materiatow,
planowania konserwacji czy oceny efektywnos$ci energetyczne;.

Szczegbdlne znaczenie zyska analityka predykcyjna — pozwalajaca na identyfikacje ryzyk przed
ich wystgpieniem, ocen¢ zuzycia materiatow lub identyfikacj¢ bledow w projekcie. Narzedzia
oparte na uczeniu maszynowym (AI/ML) beda wspiera¢ procesy decyzyjne, wskazywac
optymalne rozwigzania techniczne i pomaga¢ w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Pracownicy
beda musieli rozumie¢ logike dziatania takich narze¢dzi, umieé je obslugiwaé oraz wyciagaé
trafne wnioski z otrzymywanych analiz.

Cyberbezpieczenstwo infrastruktury budowlanej

Wraz z cyfryzacja budynkow (tzw. smart buildings) oraz zastosowaniem systemow zdalnego
zarzadzania (HVAC, monitoring, systemy alarmowe, zarzadzanie energig), pojawia si¢ nowa
kategoria ryzyka — zagrozenia cybernetyczne. Nowoczesna infrastruktura moze by¢ podatna na
ataki, ktore zagrazaja nie tylko funkcjonowaniu systeméw, ale takze bezpieczenstwu
uzytkownikow.

Dlatego jednym z priorytetowych obszardw rozwoju bedzie cyberbezpieczenstwo w
budownictwie. Pracownicy — od inzynierow po serwisantow — bgda musieli zna¢ podstawowe
zasady  zabezpieczania systemOow, ochrony danych uzytkownikéw, aktualizacji
oprogramowania czy reagowania na zagrozenia. Wprowadzenie systemow kontroli dostepu,
zabezpieczenia transmisji danych oraz monitorowania stanu infrastruktury informatyczne;j
stanie si¢ codzienno$cig. Wiedza =z =zakresu sieci komputerowych, protokotow
komunikacyjnych, autoryzacji i szyfrowania danych stanie si¢ niezbedna dla specjalistow
pracujacych przy budowie lub zarzadzaniu inteligentnymi obiektami.

7.3.3. Umiejetnosci spoleczne.

Nie mniej istotne bgda umiejetnosci spoteczne 1 organizacyjne. Branza budowlana stanie
si¢ w coraz wiekszym stopniu przestrzenig wspolpracy interdyscyplinarnej i migdzynarodowe;.
Oznacza to, ze pracownicy beda musieli umie¢ pracowaé w zrdéznicowanych zespotach,
komunikowaé si¢ efektywnie, koordynowa¢ dzialania z innymi uczestnikami procesu
inwestycyjnego i budowac relacje oparte na zaufaniu. Umiej¢tnosci zarzadzania czasem, pracy
pod presja, podejmowania inicjatywy, a takze zdolnos¢ do petienia funkcji przywodczych w
projektach zespolowych, beda wysoko cenione przez pracodawcow.

W obliczu dynamicznych zmian technologicznych, internacjonalizacji projektow oraz
koniecznosci szybkiego dostosowywania si¢ do nowych warunkow, te wtasnie kompetencje
beda stanowi¢ o sile 1 efektywnosci zespotéw oraz organizacji.
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Kompetencje spoleczne i zarzadcze

Przyszto$¢ branzy budowlanej nie bgdzie zalezala wytacznie od innowacyjnych technologii i
nowoczesnych materialow. Coraz wicksze znaczenie zyskuja kompetencje spoleczne i
menedzerskie, ktore umozliwiaja skuteczne dzialanie w ztozonym i zmiennym $rodowisku
pracy. Obejmuje to zardwno umiej¢tnosci interpersonalne, jak i1 kompetencje zwigzane z
zarzadzaniem projektami, zespolami czy procesem wdrazania innowacji.

Wspolpraca w zespolach interdyscyplinarnych i miedzykulturowych

Nowoczesne projekty budowlane coraz czgsciej realizowane sg przez zespoty sktadajace si¢ z
ekspertow z roznych dziedzin — inzynierii budowlanej, IT, energetyki, sSrodowiska, ekonomii
czy prawa. W dodatku, rosngca liczba inwestycji z udziatem kapitatu zagranicznego oraz
migracje pracownikdw sprawiaja, ze zespoly te majg réwniez zréznicowany charakter
kulturowy 1 jezykowy.

Dlatego tak wazna staje si¢ umiejetnos¢ efektywnej komunikacji, rozwigzywania konfliktow,
budowania zaufania i wspdélnego podejmowania decyzji. Pracownicy musza potrafi¢
funkcjonowa¢ w srodowisku opartym na wspotpracy, by¢ otwarci na inne punkty widzenia,
szanowac¢ rdéznorodno$¢ oraz posiada¢ zdolnos¢ do wypracowywania wspolnych rozwigzan.
Kompetencje te stajg si¢ fundamentem efektywnej realizacji ztozonych inwestycji oraz zrédtem
przewagi konkurencyjnej firm dziatajacych w miedzynarodowym otoczeniu.

Zarzadzanie ztozono$cig i zmiang

Wspotczesne budownictwo to srodowisko silnie podatne na zmiany — zaréwno technologiczne,
jak 1 prawne, organizacyjne czy klimatyczne. Projekty staja si¢ coraz bardziej ztozone, a ich
realizacja wymaga umiejetnosci szybkiego reagowania, podejmowania decyzji w warunkach
niepewnosci oraz dostosowywania si¢ do nowych wymagan technicznych i logistycznych.

Pracownicy przysztosci — niezaleznie od poziomu stanowiska — beda musieli wykazywac si¢
wysokg elastyczno$cia, odpornoscig na stres, gotowoscig do cigglego uczenia si¢ i
dostosowywania si¢ do nowosci. Umiejetnos$¢ zarzadzania czasem, planowania zadan, oceny
ryzyk oraz pracy w tzw. ,.iteracyjnych” cyklach projektowych stanie si¢ normg. Szczegdlnie
istotne bedzie to w Srodowiskach, w ktorych stosuje si¢ podejscia agile, lean construction lub
inne metodyki projektowe oparte na szybkim przeptywie informacji i reagowaniu na zmiany.

Przywédztwo transformacyjne

Nowoczesne zarzadzanie w branzy budowlanej nie polega juz jedynie na koordynacji ludzi 1
procesow. Od lideréw oczekuje si¢ dzi§ zdolno$ci motywowania zespotéw, budowania wizji,
wspierania innowacyjno$ci i wdrazania kultury ciaglego doskonalenia. W obliczu wyzwan
zwigzanych ze zmianami klimatycznymi, koniecznoscig cyfryzacji oraz presja kosztows,
potrzebni sa liderzy, ktorzy potrafig inspirowac¢, budowaé zaangazowanie oraz prowadzié
organizacj¢ przez procesy transformacyjne.
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Przywodztwo transformacyjne w budownictwie bedzie oznacza¢ zdolno$¢ do taczenia celow
ekonomicznych z warto$ciami spotecznymi 1 srodowiskowymi. Taki lider potrafi przekonac
zespol do wprowadzania zrownowazonych praktyk, promuje etyke zawodowa, wspiera rozwj
pracownikow 1 buduje atmosfere odpowiedzialnosci za jakos¢, bezpieczenstwo oraz wplyw
inwestycji na otoczenie. Kluczowe bedg tu: charyzma, inteligencja emocjonalna, empatia, ale
takze umiejetnos¢ podejmowania trudnych decyzji i delegowania zadan.

7.3.4. Zrownowazony rozwoj i etyka zawodowa.

Rosngce znaczenie bedzie miata réwniez znajomos¢ zasad zréwnowazonego rozwoju i
etyki zawodowej. Pracownicy beda musieli rozumie¢ wplyw swojej pracy na srodowisko
naturalne, spotecznos$ci lokalne 1 dlugoterminowe koszty eksploatacji budynkoéw. Znajomos¢
zasad projektowania energooszcz¢dnego, umiejetnos¢ wdrazania rozwigzan opartych na
odnawialnych zrodtach energii, a takze stosowanie materiatow ekologicznych stang sie¢
elementem podstawowego warsztatu technicznego. Coraz wigksze znaczenie bedg miaty tez
zagadnienia zwigzane z gospodarka obiegu zamknietego, optymalizacja zuzycia zasobow i
zarzadzaniem cyklem zycia obiektu budowlanego.

Wspotczesne budownictwo coraz mocniej osadza si¢ w ramach odpowiedzialnosci spoleczne;j
i $srodowiskowej. Inwestorzy, klienci, wtadze lokalne oraz opinia publiczna coraz czesciej
oczekuja, ze firmy budowlane bgda dziataty w sposob zrownowazony — nie tylko efektywnie,
ale takze etycznie, transparentnie 1 z poszanowaniem $rodowiska oraz lokalnych spotecznosci.
To powoduje, ze kompetencje zwigzane z ,zielonym” budownictwem 1 etycznym
podejmowaniem decyzji stajag si¢ nieodzownym elementem kwalifikacji przyszitych
pracownikow.

Kompetencje ,,zielone” (green skills)

Zielone kompetencje, czyli umiejetnosci umozliwiajace projektowanie, realizacje i
eksploatacj¢ budynkow przyjaznych §rodowisku, beda jednym z gldéwnych obszaréw rozwoju
zawodowego w branzy. Wsrdd kluczowych kompetencji znajdujg sie:

e Projektowanie budynkow odpornych na zmiany klimatu — uwzgledniajacych
ekstremalne warunki pogodowe, zmiany temperatury, poziomu opadéw i1 ryzyko
katastrof naturalnych. Wymaga to wiedzy z zakresu fizyki budowli, geotechniki,
materialoznawstwa i inzynierii sanitarnej.

e Stosowanie zasad gospodarki obiegu zamknietego (circular economy) — takich jak
ograniczenie zuzycia zasobow pierwotnych, odzyskiwanie i ponowne wykorzystywanie
materiatow budowlanych, projektowanie obiektow z myslg o ich fatwym demontazu i
recyklingu.
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o Integracja odnawialnych Zrédel energii (OZE) w budynkach — projektowanie i
montaz instalacji fotowoltaicznych, pomp ciepta, systemow rekuperacji i
magazynowania energii. Pracownicy beda musieli posiada¢ umiejetnos¢ nie tylko
instalacji, ale 1 integracji tych systemoéw z innymi elementami infrastruktury budynku.

o Zarzadzanie efektywnoScia energetyczna — optymalizacja zuzycia energii na etapie
projektowania i eksploatacji, korzystanie z certyfikatow energetycznych, audytow i
narzedzi symulacyjnych.

Zielone kompetencje beda szczegélnie istotne w kontek$cie unijnych regulacji — m.in.
Europejskiego Zielonego *tadu, taksonomii ESG czy obowigzkowych certyfikatow
srodowiskowych dla budynkéw. Oznacza to, Ze ich znajomo$¢ nie bedzie juz warto$cig dodana,
ale standardem zawodowym.

Etyczne podejmowanie decyzji

Oproécz kwestii Srodowiskowych, zréwnowazony rozw6j w budownictwie wigze si¢ z etycznym
podejsciem do procesu inwestycyjnego. Pracownicy — niezaleznie od poziomu — beda musieli
bra¢ pod uwage:

e Wplyw inwestycji na otoczenie spoleczne i krajobrazowe — np. lokalizacja
budynkoéw, ingerencja w ekosystemy, zakiocenia dla spotecznosci lokalnych czy
problemy zwigzane z wywtaszczeniami.

e Prawa pracownicze i bezpieczenstwo pracy — przeciwdzialanie wyzyskowi,
zapewnienie godnych warunkow zatrudnienia, ochrona zdrowia 1 Zycia pracownikow —
réwniez podwykonawcow, czesto pochodzacych z zagranicy.

o Transparentno$¢ proceséow inwestycyjnych — w tym uczciwe przetargi, rzetelno$¢ w
dokumentacji projektowej i finansowej oraz etyczna wspotpraca z partnerami i
podwykonawcami.

e Spoleczna odpowiedzialno$¢ firm — m.in. wiaczanie lokalnych firm w realizacje
projektow, wspieranie rozwoju lokalnej edukacji zawodowej czy dbanie o sp6jnosc
przestrzenng i estetyczng nowo powstajacych obiektow.

Etyczne podejscie do budownictwa wymaga rozwini¢tych kompetencji moralnych,
swiadomosci spolecznej oraz zdolnosci do oceny dlugofalowych skutkéw decyzji technicznych
1 organizacyjnych. Pracodawcy coraz czgsciej poszukuja oséb, ktére nie tylko ,,umiejg
budowac”, ale rozumieja, ,,dla kogo 1 po co” to robig.
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7.3.5. Kompetencje ,,meta”.

W konteks$cie dynamicznych przemian gospodarczych i technologicznych rosna¢ bedzie
znaczenie tzw. kompetencji ,,meta”, czyli umiejetnosci pozwalajacych na funkcjonowanie w
zmieniajacym si¢ Srodowisku pracy. Nalezg do nich przede wszystkim zdolnos$¢ do ciaglego
uczenia si¢, adaptacyjno$¢, elastycznos¢, gotowos¢ do zmiany Sciezki zawodowej oraz
umiejetnos¢ samodzielnego wyszukiwania informacji i1 aktualizowania wiedzy. Lifelong
learning stanie si¢ koniecznoscig, a nie wyborem — zaréwno dla mtodych pracownikow, jak i
dla os6éb z wieloletnim do§wiadczeniem.

W realiach czwartej rewolucji przemystowej 1 postepujacych zmian spotecznych,
gospodarczych i technologicznych, coraz wigkszego znaczenia nabierajg tzw. ,,umiejetnosci
meta” — kompetencje uniwersalne, przydatne niezaleznie od konkretnego stanowiska czy
dziedziny technicznej. To one decyduja o zdolnos$ci pracownika do adaptacji, samodzielnego
rozwoju, kreatywnego dziatania i podejmowania odpowiedzialnych decyzji w nowych
sytuacjach.

Uczenie si¢ przez cale zycie (lifelong learning)

Dynamiczny rozwdj technologii i zmieniajace si¢ oczekiwania rynku powoduja, ze zadna
wiedza nie pozostaje aktualna na dtugo. Umiejetnos¢ cigglego uczenia si¢ staje si¢ zatem nie
tylko atutem, ale konieczno$cig zawodowa. W branzy budowlanej, gdzie rosngce znaczenie
majg narzedzia cyfrowe, ekologiczne rozwigzania, automatyzacja i nowe materiaty, osoby,
ktore potrafig samodzielnie poszukiwa¢ wiedzy, analizowa¢ nowe rozwigzania techniczne i
wdraza¢ je w praktyce, beda mialy znaczng przewage konkurencyjng. Lifelong learning
oznacza rowniez otwarto$¢ na zmiany i gotowos$¢ do przekwalifikowania — co jest szczegdlnie
istotne w konteks$cie starzejacej si¢ kadry pracownicze;.

Umiejetnos¢ krytycznego myslenia, oceny ryzyka i pracy w warunkach niepewnosci

Branza budowlana jest narazona na wiele zmiennych — od opdznien w dostawach, przez zmiany
legislacyjne, po nieprzewidziane problemy techniczne. W takich warunkach cenna staje si¢
zdolno$¢ do analizy sytuacji, oceny ryzyka i podejmowania decyzji na podstawie niepetnych
lub niejednoznacznych danych. Pracownicy powinni umie¢ zadawa¢ wlasciwe pytania, oceniac
wiarygodno$¢ zrodel informacji, rozwaza¢ alternatywne scenariusze oraz dziatac
odpowiedzialnie w sytuacjach presji czasowej lub organizacyjnej. Krytyczne myslenie wspiera
takze identyfikacj¢ bledow projektowych i1 technicznych, co ma bezposredni wptyw na
bezpieczenstwo oraz koszty inwestycji.

Kreatywnos$¢ i innowacyjnos¢

W czasach automatyzacji i1 algorytmizacji wielu procesdéw, ro$nie zapotrzebowanie na
kompetencje, ktore trudno zautomatyzowaé — takie jak kreatywno$¢ i zdolno$¢ do
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nieszablonowego mys$lenia. W budownictwie kreatywno$¢ nie oznacza jedynie estetyki
projektu, ale zdolno$¢ do znajdowania rozwigzah technologicznych i organizacyjnych w
nietypowych warunkach. Moze to dotyczy¢ np.:

o zastosowania niestandardowych materiatow w rewitalizacji zabytkow,

e dostosowania technologii do trudnych warunkéw geotechnicznych,

e rozwigzan pozwalajacych zoptymalizowaé koszty przy zachowaniu jakosci,
e projektowania przestrzeni przyjaznych srodowisku i uzytkownikom.

Innowacyjnos¢, czyli gotowos$¢ do testowania i wdrazania nowych rozwigzan, staje si¢ dzi$
jednym z kluczowych czynnikéw budowania przewagi konkurencyjnej firm. Pracownicy z
kompetencjami w tym zakresie sg szczeg6lnie cenieni w zespotach odpowiedzialnych za R&D,
nowe produkty czy strategie zrOwnowazonego rozwoju.

,umiejetnosci meta” nie sg dodatkiem do wiedzy technicznej — stanowia jej podstawe. W
nowoczesnym budownictwie beda decydowaé¢ o tym, czy pracownik potrafi przetrwac,
rozwijac si¢ 1 wspiera¢ rozw0j catej organizacji w czasach nieustannych zmian. Warto juz dzi$
zadbac o ich rozwijanie zard6wno w systemie edukacji, jak 1 w strategiach zarzadzania zasobami
ludzkimi w firmach.

Przyszto$¢ kompetencji w branzy budowlanej nie bedzie ogranicza¢ si¢ wyltacznie do
specjalizacji technicznych. Najbardziej pozadani pracownicy to ci, ktoérzy potacza biegltosé
techniczng z umiejetno$ciami cyfrowymi, spotecznymi, analitycznymi i ekologicznymi. To
osoby zdolne do pracy w ztozonych systemach, w dynamicznie zmieniajagcym si¢ otoczeniu,
gotowe do nauki 1 innowacji. Ich rozwoj bedzie kluczowy nie tylko dla konkurencyjnosci
poszczegoOlnych firm, ale rowniez dla zdolno$ci catego sektora do sprostania wyzwaniom
nowoczesnego budownictwa.

7.4.Wplyw zmian technologicznych, regulacji, trendéw spolecznych na
zapotrzebowanie na konkretne umiejetnosci.

Branza budowlana — tradycyjnie postrzegana jako sektor oparty gtéwnie na pracy fizycznej
1 technicznej — staje dzi§ w obliczu bezprecedensowych przemian. Postepujaca cyfryzacja,
rozw0j regulacji srodowiskowych i1 rosnace oczekiwania spoteczne wobec jakosci przestrzeni 1
zrbwnowazonego rozwoju powoduja glebokie przesuniecia w strukturze wymaganych
kompetencji. Juz teraz pracodawcy obserwuja, ze tradycyjne umiejetnosci, cho¢ nadal
niezbedne, musza by¢ uzupelniane o nowe — bardziej zlozone, interdyscyplinarne i
dostosowane do realiow XXI wieku.
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1. Zmiany technologiczne jako motor transformacji kompetencji.

Najbardziej oczywisty wplyw na wymagania wobec pracownikow wywiera rozwdj
technologii cyfrowych. Wdrazanie narzedzi takich jak Building Information Modeling (BIM),
skanowanie 3D, drony, automatyka budowlana, systemy zarzadzania projektami w chmurze
czy czujniki IoT wymaga od pracownikow:

znajomosci podstawowych narzedzi cyfrowych,

zdolnos$ci do pracy w srodowiskach wirtualnych (np. AR, VR),
umiejetnosci interpretowania danych technicznych w czasie rzeczywistym,
elastyczno$ci w przyswajaniu nowych aplikacji i oprogramowania.

Technologie te wptywaja nie tylko na inzynier6w i projektantow, ale takze na pracownikow
fizycznych — operatorow maszyn, monteréw instalacji czy technikow utrzymania ruchu. Ich
rola coraz cze$ciej wymaga obslugi skomputeryzowanych narzedzi, a nie tylko pracy
manualnej. W efekcie zawody o niskim poziomie cyfryzacji stajg si¢ bardziej zagrozone
automatyzacja, podczas gdy nowe specjalizacje — np. technik BIM, inspektor ds. monitoringu
zdalnego, analityk budowlany — zyskuja na znaczeniu.

Transformacja cyfrowa stanowi jeden z najwazniejszych czynnikéw redefiniujgcych
potrzeby kompetencyjne w sektorze budowlanym. Tradycyjne modele pracy ustgpuja miejsca
nowym rozwigzaniom opartym na integracji danych, automatyzacji, precyzyjnym planowaniu
1 cyfrowym nadzorze nad inwestycjami. Narzedzia takie jak Building Information Modeling
(BIM), skanery 3D, systemy zarzadzania projektami oparte na chmurze, rzeczywisto$¢
rozszerzona (AR), Internet Rzeczy (IoT), roboty budowlane czy drony inspekcyjne na stale
wpisuja si¢ w procesy inwestycyjne — od projektowania, przez wykonawstwo, az po
eksploatacj¢ budynkow.

Cyfrowe narzedzia jako nowy standard pracy
Wymusza to zmiang roli niemal wszystkich uczestnikow procesu budowlanego:

e Projektanciiinzynierowie musza nie tylko zna¢ zasady konstrukcji, ale rowniez biegle
obslugiwa¢ modele BIM (w coraz czgsciej wykorzystywanej wersji 5D, taczacej
geometri¢ z harmonogramem 1 kosztami). Coraz czgSciej oczekuje si¢ rowniez
integracji z narz¢dziami planowania energetycznego i analizy LCA (Life Cycle
Assessment).

e Kierownicy budowy i inZynierowie nadzoru muszg umie¢ zarzadza¢ projektami przy
uzyciu cyfrowych dashboardéw, systeméw do $ledzenia postepow prac,
zintegrowanych systemdéw monitorowania oraz dokumentacji elektroniczne;.

e Pracownicy techniczni i fizyczni — operatorzy maszyn, monterzy instalacji, ciesle czy
elektrycy — musza potrafi¢ obstugiwac¢ urzadzenia z interfejsem cyfrowym (np. koparki
z systemem GPS, sprzet do cigcia sterowany komputerowo, systemy BMS czy
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zautomatyzowane rusztowania). Oczekuje si¢ od nich takze podstawowej umiejetnosci
odczytu danych technicznych z urzadzen pomiarowych, tabletéw budowlanych czy
etykiet RFID.

Kompetencje potrzebne w erze cyfrowego placu budowy

Rozw¢j technologiczny generuje nowe wymagania kompetencyjne, ktore jeszcze dekade temu
nie istnialy w branzy budowlanej. Pracownicy — niezaleznie od stanowiska — powinni posiadac:

Znajomos$¢ podstawowych narzedzi cyfrowych — obstuga aplikacji do raportowania,
komunikatoroéw, platform planowania i zarzadzania dokumentacja;

Zdolnos¢ do pracy w Srodowiskach wirtualnych — np. korzystanie z gogli VR do
weryfikacji planu obiektu, uzycie AR do nanoszenia projektu na rzeczywisty plac
budowy;

Umiejetno$¢ interpretacji danych w czasie rzeczywistym — analiza odczytow
czujnikow, korzystanie z systemoéw automatycznego monitoringu konstrukeji, sledzenie
statusu zlecen 1 materiatow;

Elastyczno$¢ i gotowos$¢ do uczenia si¢ nowych narzedzi — w zwigzku z szybkim
tempem wdrazania nowych technologii w firmach.

Nowe zawody, nowe wyzwania

Cyfryzacja nie tylko zmienia charakter pracy istniejagcych zawodow, ale rowniez tworzy nowe
profesje, ktore jeszcze do niedawna nie istniaty w strukturach firm budowlanych:

Specjalista BIM / technik BIM — osoba odpowiedzialna za koordynacje projektéw
cyfrowych, integracj¢ danych i kontrole wersji.

Inspektor ds. monitoringu zdalnego — analizujacy dane z czujnikow, kamer, drondéw i
systemow bezpieczenstwa.

Operator robotow budowlanych — obstugujacy maszyny zautomatyzowane, linie
prefabrykacyjne czy drukarki 3D.

Analityk danych budowlanych — wykorzystujacy algorytmy do optymalizacji
harmonograméw, planowania logistyki czy kontroli kosztow.

Ryzyko automatyzacji i potrzeba przekwalifikowania

Z drugiej strony, zawody o niskim stopniu ,,cyfryzowalnos$ci” staja si¢ bardziej zagrozone
automatyzacjg. Proste, powtarzalne czynno$ci — takie jak uktadanie prefabrykatéw, malowanie
duzych powierzchni czy transport materialdw — sg coraz czgsciej realizowane przez maszyny.

To oznacza konieczno$¢ przekwalifikowania cze$ci pracownikdéw, w szczegodlnosci tych o

dlugim stazu, ale niskich kompetencjach cyfrowych. Ich utrzymanie na rynku pracy bedzie

wymagato programow wsparcia, szkolen i elastycznych form edukacji zawodowe;.
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Technologie cyfrowe nie s3 juz przyszio$cia — sa terazniejszoscig branzy budowlane;.
Zmieniaja one nie tylko narzedzia pracy, ale caly jej paradygmat. Wymagaja nowej kultury
organizacyjnej, wigkszej przejrzystosci, zwinnosci projektowej 1 S$cislejszej wspolpracy
zespotow technicznych z IT. Dlatego tez rozwoj kompetencji cyfrowych staje si¢ jednym z
najwazniejszych wyzwan stojacych przed szkotami branzowymi, uczelniami technicznymi,
firmami szkoleniowymi i samymi przedsi¢gbiorstwami. Kto zdota w pelni wykorzystaé
potencjal technologii, zyska realng przewage konkurencyjng — zaréwno na rynku krajowym,
jak i miedzynarodowym.

2. Regulacje srodowiskowe 1 normy prawne jako katalizatory zmian

Kolejnym czynnikiem redefiniujagcym potrzeby kompetencyjne sa rosngce wymogi
regulacyjne, w szczegolnosci w obszarze ochrony srodowiska 1 efektywnos$ci energetyczne;.
Nowelizacje prawa budowlanego, dyrektywy unijne (np. EPBD — Energy Performance of
Buildings Directive), krajowe strategie klimatyczne czy mechanizmy takie jak ESG wymuszajg
wprowadzanie:

ekologicznych materiatow 1 technologii niskoemisyjnych,
instalacji OZE i systemow zarzadzania energia,
dokumentacji zintegrowanej i proceséw certyfikacji srodowiskowej (LEED, BREEAM).

Dla branzy oznacza to rosngce zapotrzebowanie na ,,zielone kompetencje” (green skills):
od znajomosci przepiséw, przez umiejetnos¢ doboru ekologicznych rozwigzan, az po analizg
cyklu zycia budynku (LCA). Nawet robotnicy musza zna¢ zasady gospodarki odpadami
budowlanymi, podczas gdy projektanci — zasady projektowania pasywnego czy chlodzenia
naturalnego.

Wspolczesna branza budowlana staje si¢ coraz silniej zintegrowana z celami polityki
klimatycznej oraz zrGwnowazonego rozwoju. Dziatania te nie sg juz jedynie domeng dobrych
praktyk czy odpowiedzialno$ci spolecznej — coraz czeSciej wynikaja z obowigzujacych
regulacji  krajowych 1 mig¢dzynarodowych, ktérych niedostosowanie moze skutkowaé
powaznymi konsekwencjami finansowymi i ograniczeniem dostgpu do kontraktow
publicznych czy komercyjnych. W efekcie, prawo i normy $rodowiskowe stajg si¢ silnym
czynnikiem napgdzajacym transformacje¢ kompetencyjng w sektorze budownictwa.

Nowe ramy prawne i wymogi formalne

Coraz bardziej restrykcyjne przepisy prawa budowlanego — zardwno krajowego, jak i unijnego
— nakladaja obowigzek projektowania i realizacji inwestycji w sposob energooszczedny,
niskoemisyjny 1 przyjazny dla srodowiska. Do najwazniejszych mechanizméw wplywajacych
na rynek pracy naleza:
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e Dyrektywa EPBD (Energy Performance of Buildings Directive) — zobowigzujaca
panstwa cztonkowskie do osiaggnig¢cia zerowego zuzycia energii netto w nowych
budynkach do 2030 r. 1 gruntownej renowacji istniejacych zasobow;

o Europejski Zielony Lad oraz Fit for 55 — zakladajace pelng dekarbonizacje sektora
budowlanego i neutralnos¢ klimatyczna;

e Wprowadzenie wymogow ESG (Environmental, Social, Governance) dla
inwestorow 1 wykonawcoéw — promujace budownictwo zgodne z zasadami
zrdwnowazonego rozwoju,

o Krajowe normy techniczne i energetyczne — coraz czgsciej wymagajace audytow
energetycznych, analiz LCA (Life Cycle Assessment) i uzycia ekologicznych
technologii.

Nowe technologie i obowiazki wykonawcze

Zmiany te przektadaja si¢ bezposrednio na obowigzki wszystkich uczestnikow procesu
budowlanego:

o Projektanci i inzynierowie musza zna¢ standardy certyfikacji sSrodowiskowej (LEED,
BREEAM, WELL), potrafi¢ uwzglednia¢ cykl zycia budynku w projektowaniu,
dobiera¢ materiaty o niskim $ladzie weglowym oraz integrowa¢ OZE (np. panele PV,
pompy ciepta) w rozwigzaniach architektonicznych.

e Kierownicy budowy i nadzor techniczny musza zadba¢ o zgodnos$¢ inwestycji z
przepisami $srodowiskowymi, planami gospodarki odpadami, warunkami emisji hatasu
1 pytow czy stosowaniem materiatow posiadajacych odpowiednie deklaracje
srodowiskowe (EPD).

e Pracownicy fizyczni i techniczni powinni by¢ szkoleni w zakresie segregacji
odpadow, minimalizacji zuzycia materialow, stosowania energooszczednych
technologii wykonawczych oraz obstugi nowych instalacji — np. systeméw odzysku
wody deszczowej czy inteligentnych instalacji sterujacych zuzyciem energii.

Zielone kompetencje jako nowe minimum zawodowe

W efekcie tych przemian ro$nie znaczenie tzw. zielonych kompetencji (ang. green skills),
ktére obejmuja:

e Znajomos$¢ ekologicznych materialéw i technologii — w tym drewna
konstrukcyjnego CLT, betonéw niskoemisyjnych, biokompozytdéw 1 izolacji
naturalnych;

e Umiejetno$¢ doboru i montazu instalacji OZE — takich jak systemy solarne,
fotowoltaika, rekuperacja, gruntowe pompy ciepta czy magazyny energii;
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o Podstawy zarzadzania energia i efektywno$cia budynku — rozumienie poj¢¢
zwigzanych z bilansem energetycznym, szczelnoscig powietrzng, mostkami cieplnymi

itp.;
o Swiadomos$¢ cyklu zycia materialéw i obiektu (LCA) — projektowanie i budowanie
z mysla o przysztej eksploatacji, renowacji i rozbiorce;

e Znajomos¢ certyfikacji Srodowiskowych i zasad ESG — niezbednych przy realizacji
inwestycji finansowanych ze srodkéw publicznych lub europejskich.

Nowe specjalizacje i kierunki rozwoju

W zwiagzku z powyzszym, na rynku pojawiajg si¢ nowe role zawodowe, jak:
o Audytor energetyczny i doradca ds. efektywnosci energetycznej,
o Projektant instalacji odnawialnych zrédel energii,
o Ekspert ds. certyfikacji Srodowiskowej,
e Koordynator zrownowazonych inwestycji budowlanych.

To pokazuje, ze przestrzeganie przepisOw S$rodowiskowych wymaga nie tylko wiedzy
formalnej, ale tez nowych umiejetnosci praktycznych, ktore musza by¢ rozwijane zar6wno w
ramach ksztalcenia zawodowego, jak i w procesie doskonalenia zawodowego o0sob juz
pracujacych w branzy.

Regulacje s$rodowiskowe 1 prawne s3 nie tylko czynnikiem ograniczajagcym czy
standaryzujacym dziatalno$¢ firm budowlanych — stajg si¢ przede wszystkim motorem zmian
kompetencyjnych, wymuszajacym dostosowanie proceséw pracy, technologii i sposobow
zarzadzania zasobami ludzkimi. W tym kontekscie znajomos$¢ przepisoOw, umiejetnos¢ pracy w
zgodzie z zasadami zrOwnowazonego rozwoju oraz praktyczna implementacja technologii
niskoemisyjnych staja si¢ nie tyle atutem, co koniecznoscia w utrzymaniu konkurencyjnosci i
zgodnosci z obowigzujacymi standardami.

3. Trendy spoteczne i kulturowe a oczekiwania wobec pracy

Nie mniej istotne sg zmiany spoleczne — zarowno w strukturze demograficznej, jak 1 w
mentalno$ci pracownikéw. Mtlodsze pokolenia wchodzace na rynek pracy maja inne
oczekiwania niz ich poprzednicy: szukaja pracy warto$ciowej, rozwijajacej, zgodnej z ich
Swiatopogladem i1 umozliwiajacej rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. To
przektada si¢ na:

konieczno$¢ rozwijania kompetencji migkkich (komunikacja, zarzadzanie soba, wspolpraca
migdzykulturowa),

wigksze znaczenie umiejetnosci interpersonalnych nawet w pracy techniczne;,
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zapotrzebowanie na lideréw zdolnych do inspirowania i motywowania zespotow.

Z drugiej strony starzejace si¢ spoteczenstwo powoduje wzrost zapotrzebowania na
kompetencje zwigzane z rewitalizacjg, adaptacja budynkow dla o0so6b starszych i
projektowaniem uniwersalnym (design for all). To nowe pole dla specjalistow projektowania,
wykonawcow i doradcow technicznych.

Zmieniajace si¢ realia spoteczne 1 kulturowe wywieraja coraz silniejszy wptyw na sposob
funkcjonowania rynku pracy w branzy budowlanej. Transformacja ta nie dotyczy jedynie
kwestii technologicznych czy regulacyjnych, ale rowniez zmiany w postrzeganiu roli pracy,
warto$ci zawodowych 1 oczekiwan wobec Srodowiska zawodowego — szczegdlnie wsrod
mtodszych pokolen. Zjawiska te wptywaja na profil kompetencyjny pracownikéw, sposob
zarzadzania zespotami oraz wymagania wobec lideréw 1 pracodawcow.

Nowe pokolenia, nowe priorytety

Wchodzace na rynek pracy pokolenie Z oraz tzw. ,,mtodzi millennialsi” cechujg si¢ innym
podejsciem do kariery niz ich poprzednicy. W odréznieniu od generacji, dla ktorych kluczowe
byly stabilno$¢ zatrudnienia i wynagrodzenie, dzisiejsi mlodzi pracownicy oczekuja, ze ich
praca bedzie zgodna z ich warto§ciami, umozliwi im rozwdj, bedzie elastyczna i pozwoli
zachowa¢ rdwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

W kontekscie branzy budowlanej oznacza to potrzebe dostosowania zaréwno warunkow pracy,
jak 1 stylu zarzadzania. Firmy, ktore nie uwzglednig tych potrzeb, beda mialy trudnosci z
przyciagnieciem i utrzymaniem miodych, ambitnych specjalistow. Praca na budowie musi sta¢
si¢ nie tylko bardziej technologiczna, ale rowniez bardziej ,,ludzka” — angazujaca, wspierajaca,
oferujaca $ciezke rozwoju 1 uznanie.

Wzrost znaczenia kompetencji migkkich

Zmiany spoteczne uwypuklity znaczenie tzw. kompetencji migkkich (soft skills), ktore jeszcze
niedawno byty marginalizowane w szkolnictwie zawodowym 1 na etapie rekrutacji. Obecnie
jednak kompetencje takie jak:

e komunikacja interpersonalna,

e wspolpraca w zespole,

e empatia i asertywnos¢,

e rozwigzywanie konfliktow,

e organizacja pracy i zarzadzanie sobg

sg rownie wazne jak umiej¢tnosci techniczne. Wynika to z rosngcej ztozonosci projektow
budowlanych, ich interdyscyplinarnego charakteru oraz potrzeby koordynacji wielu zespotéw
1 interesariuszy.
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Firmy, ktére inwestuja w rozwoj tych kompetencji, zyskuja bardziej efektywne zespoty, lepsza
atmosfer¢ pracy 1 nizszg rotacj¢ pracownikow — co w dlugim okresie przektada si¢ na wzrost
konkurencyjnosci.

Starzejace si¢ spoleczenstwo i potrzeba projektowania uniwersalnego

Drugim waznym trendem spolecznym jest proces starzenia si¢ spoteczenstwa. W Polsce —
podobnie jak w wigkszosci krajow rozwinigtych — ro$nie odsetek osob starszych, co generuje
nowe potrzeby w zakresie projektowania 1 wykonawstwa:

e przystosowywanie obiektow do potrzeb 0sob z ograniczeniami ruchowymi,
o rewitalizacja istniejacej infrastruktury zamiast budowy od zera,
o projektowanie budynkow z mysla o dlugowiecznosci i fatwosci uzytkowania.

Z tego wzgledu ro$nie zapotrzebowanie na specjalistow znajacych zasady projektowania
uniwersalnego (,,design for all”’), ergonomii, dostepnosci oraz standardéw inkluzyjnych. To
rowniez wyzwanie dla szkot zawodowych i technicznych, ktore powinny uwzglednic te aspekty
w programach nauczania.

Nowe oczekiwania wobec liderow i menedzerow

Zmiany pokoleniowe i spoteczne redefiniuja takze role liderow w branzy budowlanej. Dzisiejsi
pracownicy oczekuja nie tylko zarzadzania projektami i egzekwowania zadan, ale roOwniez
inspiracji, wsparcia 1 jasnej wizji. Tzw. przywddztwo transformacyjne, oparte na
motywowaniu, dzieleniu si¢ odpowiedzialno$cig 1 promowaniu wartosci, staje si¢ coraz
bardziej pozadanym stylem kierowania.

Liderzy muszg umiec:
e zarzadza¢ réznorodnoscig kulturowa i pokoleniowa,
e dostosowywac si¢ do zmieniajacych si¢ oczekiwan zespotu,
e wspiera¢ rozwoj pracownikow i angazowac ich w misj¢ firmy,

o dziata¢ etycznie i transparentnie, co buduje zaufanie i lojalnosc.

Whioski

Trendy spoteczne i1 kulturowe maja istotny wptyw na ksztalt przysztych wymagan
kompetencyjnych w branzy budowlanej. Pracodawcy, ktorzy zrozumiejg 1 odpowiednio
zareaguja na te zmiany, zyskaja przewage konkurencyjng w walce o talenty, wizerunek
nowoczesnej organizacji oraz zdolnos¢ do realizacji skomplikowanych projektow w
zrbwnowazony 1 innowacyjny sposob.

98



/\’ ELR:'{IOWY Rzeczpospolita Sfinar:‘?ovgj:m: pr.zEz * * ***
— Polska & EUTODPEISKQ - puai
=—_- ODBUDOWY NextGenerationEU Xxx

4. Zintegrowany wptyw czynnikow zewnetrznych

W praktyce wszystkie te elementy — technologia, prawo i spoleczenstwo — oddziatujg
synergicznie, zmieniajac zaréwno tre$¢ pracy, jak i sposob jej organizacji. Pracownicy musza
by¢ bardziej samodzielni, interdyscyplinarni, elastyczni 1 otwarci na zmiany. Firmy, ktére
zignorujg te trendy, mogg mie¢ trudnosci z realizacja projektow, uzyskaniem finansowania (np.
w ramach zielonych zamowien publicznych) lub utrzymaniem konkurencyjnosci.

Wspotczesna branza budowlana nie funkcjonuje w izolacji — jest mocno powigzana z
dynamicznie zmieniajacym si¢ otoczeniem technologicznym, prawnym i spolecznym.
Kluczowym wyzwaniem nie jest juz tylko dostosowanie si¢ do jednego z tych czynnikow, ale
umiejetnos¢ réwnoczesnego reagowania na wiele wspotzaleznych trendow, ktére razem
ksztattujg nowe warunki funkcjonowania firm oraz wymagania wobec pracownikow.

Praca zlozona, interdyscyplinarna i dynamiczna

Z jednej strony mamy do czynienia z postepujaca cyfryzacja — coraz wigcej procesow
odbywa si¢ z uzyciem platform cyfrowych, narzedzi zdalnych, automatyzacji i systemow
zarzadzania opartych na danych (np. BIM 5D, 10T, chmura obliczeniowa). Z drugiej strony —
ramy prawne stajg si¢ coraz bardziej ztozone i ukierunkowane na cele zrownowazonego
rozwoju, efektywnosci energetycznej i odpowiedzialno$ci $rodowiskowej. Réwnolegle
ewoluuje tez rynek pracy — z jednej strony przez presj¢ miodszych pokolen i ich nowych
oczekiwan, a z drugiej strony przez konieczno$¢ dostosowywania si¢ do starzejacej si¢ kadry.

Wszystkie te zmiany przekladaja sie na potrzebe glebokiej transformacji struktury
kompetencyjnej. Wspotczesny pracownik w budownictwie nie moze by¢ juz wylacznie
specjalista w jednej dziedzinie — musi umie¢ taczy¢ wiedze techniczng z kompetencjami
cyfrowymi, spotecznymi i §rodowiskowymi. Konieczna staje si¢ rowniez umiej¢tnos¢ pracy
zespolowej w kontekstach interdyscyplinarnych, samodzielnego rozwigzywania probleméw i
przystosowania si¢ do zmiennych warunkow.

Ryzyko marginalizacji firm, ktore nie nadazg za zmiana
Firmy, ktére zignoruja te trendy, moga stana¢ przed powaznymi problemami:

e brakiem wykwalifikowanej kadry, zdolnej do obstugi nowych technologii i wymagan
prawnych,

o spadkiem konkurencyjno$ci przy przetargach uwzgledniajacych kryteria ESG,
zeroemisyjnosci lub innowacyjnosci,

e niemoznoS$cig pozyskania finansowania z funduszy unijnych lub zielonych zamowien
publicznych,

e odplywem talentéow, ktére beda wybieraly bardziej nowoczesnych i atrakcyjnych
pracodawcow.
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Co wigcej, zintegrowany charakter tych zmian oznacza, ze nie da si¢ ich rozwigza¢ poprzez
pojedyncze dziatania. Potrzebne sa kompleksowe strategie — obejmujace inwestycje w rozwoj
kompetencji pracownikdéw, wspotprace z edukacja, digitalizacje procesOw 1 $wiadome
zarzadzanie zmiang.

Synergia jako szansa

Z drugiej strony — dla firm, ktore rozumiejg te zmiany i1 inwestuja w kompetencje
przysztosci — otwieraja si¢ nowe mozliwosci. Zwigkszona efektywnos¢, udziat w duzych
projektach o znaczeniu migdzynarodowym, wyzszy prestiz, pozytywny wizerunek i dostep do
funduszy rozwojowych to tylko niektore z korzysci, jakie mozna osiggna¢ dzieki
zintegrowanemu podejsciu do transformacji kompetencyjne;j.

W efekcie, zarowno dla pracownikow, jak 1 pracodawcow, elastycznos¢, gotowos¢ do uczenia
si¢ oraz zdolno$¢ szybkiego reagowania na zmiany staja si¢ najwazniejszymi zasobami XXI
wieku.

Zapotrzebowanie na konkretne umiejetnosci w budownictwie nie jest juz ksztalttowane
wylacznie przez zapisy projektowe i harmonogramy robot. Coraz wigkszy wptyw wywieraja
czynniki zewnetrzne — technologiczne, regulacyjne i spoteczne — ktore razem redefiniuja
pojecie ,,fachowca budowlanego”. W najblizszych latach sukces zawodowy nie bedzie juz
zalezat wylacznie od sity fizycznej czy sprawno$ci manualnej, ale od umiej¢tnosci wspolpracy
z maszynami, ludzmi, danymi i Srodowiskiem. Dlatego tak wazne jest, by edukacja zawodowa,
system szkolen i polityki rynku pracy uwzglednialy te zmiany i elastycznie reagowaly na
sygnaty ptynace z branzy.

7.5. Jakie dzialania moga by¢ podejmowane obecnie, aby odpowiedzie¢ na te przyszie
potrzeby?

Aby skutecznie odpowiedzie¢ na przyszle potrzeby kompetencyjne branzy budowlane;j,
konieczne jest wdrozenie kompleksowych dziatan juz dzi$. Przyszto§¢ sektora budowlanego
bedzie wymagata pracownikdéw wyposazonych w kompetencje cyfrowe, zielone umiejgtnosci,
zdolno$¢ pracy w srodowiskach interdyscyplinarnych oraz elastycznos$¢ i gotowo$¢ do statego
uczenia si¢. Ponizej przedstawiam zestaw dziatan, ktére mozna podja¢ juz teraz — zardGwno na
poziomie instytucji publicznych, jak i samych firm oraz sektora edukacyjnego.

1. Modernizacja programow edukacji zawodowej

e Wprowadzenie do szkot budowlanych elementow nowoczesnych technologii takich
jak BIM, VR/AR, automatyka budowlana, analiza danych czy zarzadzanie projektami
w chmurze.
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e Rozwijanie specjalizacji branzowych, np. ,.technik instalacji OZE”, ,,specjalista ds.
zrOwnowazonego budownictwa”, ,,technik prefabrykacji cyfrowe;”.

o Elastyczne, modutowe programy nauczania, ktore moga by¢ szybciej aktualizowane
zgodnie z trendami rynkowymi.

Wprowadzenie do szkol budowlanych elementow nowoczesnych technologii

Wspolczesne budownictwo nie ogranicza si¢ juz do tradycyjnych technik murarskich czy
instalacyjnych. Znaczna cze$¢ procesu projektowego, wykonawczego 1 nadzorczego przenosi
si¢ do s$rodowiska cyfrowego. Dlatego niezbedne jest uwzglednienie w programach
edukacyjnych takich zagadnien jak:

e BIM (Building Information Modeling) — jako narzedzie do cyfrowego modelowania
inwestycji, zarzagdzania cyklem zycia budynku i integracji zespotéw projektowych.

e VR/AR (Wirtualna i Rozszerzona Rzeczywisto$¢) — do wizualizacji projektow,
szkolen BHP, planowania przestrzennego czy zdalnego nadzoru nad realizacja robot.

e Automatyka budowlana i IoT (Internet Rzeczy) — umozliwiajace projektowanie i
utrzymanie inteligentnych budynkéw, systeméw HVAC, o$wietlenia czy monitoringu
srodowiskowego.

e Zarzadzanie projektami w chmurze - cyfrowe platformy do kontroli
harmonogramow, kosztorysow, dostaw 1 zasobow ludzkich.

e Analiza danych i raportowanie cyfrowe — kompetencje w zakresie pracy z danymi
(np. z czujnikéw budowlanych, dronéw czy oprogramowania projektowego) jako
fundament nowoczesnego nadzoru technicznego i kontroli jakoSci.

Wprowadzenie tych technologii powinno odbywaé si¢ nie tylko w formie wyktadow, ale
poprzez laboratoria cyfrowe, symulatory, projekty zespolowe oraz praktyki w firmach
stosujacych te rozwigzania.

Rozwijanie specjalizacji branzowych

Zamiast ksztalcenia ogodlnego o niskim poziomie zaawansowania, szkoly powinny oferowac
ukierunkowane specjalizacje, ktore odpowiadaja na konkretne potrzeby lokalnych rynkéw
pracy i strategiczne kierunki rozwoju budownictwa. Przyktady takich specjalizacji to:

e Technik instalacji OZE - specjalista od montazu 1 obslugi systemow
fotowoltaicznych, pomp ciepta, magazyndw energii czy instalacji solarno-termicznych.
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Specjalista ds. zr6wnowazonego budownictwa — osoba taczaca wiedz¢ budowlana,
srodowiskowa 1 prawng w kontekscie projektowania 1 certyfikacji budynkow
energooszczednych.

Technik prefabrykacji cyfrowej — zawod przysztoSci zwigzany z produkcja
elementow budowlanych w zakladach zautomatyzowanych, opartych na danych
cyfrowych z projektoéw BIM.

Te kierunki powinny by¢ rozwijane w porozumieniu z firmami, ktére beda pdzniej zatrudniaé
absolwentow — z uwzglednieniem realnych narzegdzi, standardéw branzowych oraz certyfikacji

wymaganych na rynku.

Elastyczne, modulowe programy nauczania

Jednym z gléwnych probleméw obecnego systemu edukacji zawodowej jest jego sztywnos¢ i
dlugotrwalo$¢ zmian programowych. Tymczasem rynek pracy oczekuje szybkiego

reagowania — w skali miesiecy, a nie lat.

Modulowe programy pozwalaja dzieli¢ nauczanie na mniejsze jednostki (np.
semestralne bloki tematyczne), ktore mozna tatwiej aktualizowaé, dostosowywac do
specjalizacji lub nawet oferowac w trybie kursow zawodowych i przekwalifikowan.

Personalizacja Sciezek ksztalcenia umozliwia uczniom wybdr elementow, ktore sg
zgodne z ich planami zawodowymi lub potrzebami firm, z ktérymi wspotpracuja.

Ksztalcenie oparte na kompetencjach, a nie na liczbie godzin — pozwala skupi¢ si¢ na
efektywnym nabywaniu konkretnych umiejetnosci i potwierdzaniu ich w praktyce (np.
poprzez egzaminy praktyczne, portfolia projektowe, certyfikaty branzowe).

Takie podejécie znacznie zwigksza atrakcyjnos¢ i efektywnos$¢ edukacji zawodowej, umozliwia
tez lepsze wlaczenie w nig dorostych pracownikow w ramach szkolen ustawicznych.

2. Rozwdj modelu edukacji dualnej i partnerstw lokalnych

Tworzenie klas patronackich i silnych partnerstw migdzy szkotami a firmami
budowlanymi, ktore umozliwig nauke w srodowisku rzeczywistej pracy.

Zwigkszenie liczby praktyk i stazy, rowniez w formie nowoczesnych stazy ,,cyfrowych”
(np. w pracy projektowej, modelowaniu, analizie danych).

Zacie$nienie wspoOtpracy z uczelniami wyzszymi, w tym rozw6j] wspolnych
laboratoriow innowacji i prac badawczo-rozwojowych.
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Tworzenie klas patronackich i partnerstw firmowo-szkolnych

Jednym z podstawowych narzedzi budowania trwatych relacji miedzy edukacjg a rynkiem
pracy s3 klasy patronackie, czyli oddzialy szkolne objete opieka konkretnego
przedsigbiorstwa. Firma patronacka ma realny wplyw na:

e ksztalt programu nauczania (np. sugerowanie dodatkowych moduléw tematycznych),
e organizacj¢ zaj¢¢ praktycznych (na terenie firmy lub przy udziale jej specjalistow),

e Wyposazenie pracowni w nowoczesny sprzet i narzedzia,

o fundowanie stypendidéw, nagrdd, udziat w egzaminach koncowych.

Taki model przynosi korzysci obu stronom — szkoly lepiej przygotowuja absolwentow do
wejscia na rynek pracy, a firmy maja dostep do kadry, ktorag wspotksztatca od podstaw,
dostosowujac do swoich realnych potrzeb technologicznych i organizacyjnych.

Wiecej praktyk i nowoczesnych stazy zawodowych

W ramach edukacji dualnej kluczowe znaczenie ma zwigkszenie liczby 1 jakosci praktyk
zawodowych. Powinny one by¢:

o dluzsze i bardziej systematyczne, obejmujac np. jeden dzieh w tygodniu pracy w
firmie przez caly rok szkolny;

e zorganizowane wokol realnych projektéw i zadan, nie tylko biernej obserwacji;

o dostosowane do zainteresowan i kompetencji uczniow, np. modelowanie w BIM,
kosztorysowanie, analiza cyklu zycia budynkow, tworzenie dokumentacji projektowej;

o realizowane rowniez w formie zdalnej lub hybrydowej, co szczegdlnie sprawdza si¢
w pracy koncepcyjnej, projektowej czy analitycznej — w tzw. ,,stazach cyfrowych”.

Takie podejscie pozwala rozwija¢ zar6wno umiejetnosci techniczne, jak i migkkie (organizacja
pracy, komunikacja, odpowiedzialno$¢) w warunkach zblizonych do realnego zatrudnienia.

Zaciesnienie wspolpracy z uczelniami wyzszymi

Kolejnym krokiem w budowaniu spdjnego systemu rozwoju kompetencji jest wspolpraca
ponadpodstawowa, obejmujaca:

e programy Kontynuacyjne — $ciezki edukacyjne prowadzace od szkoly branzowej,
przez technikum, po studia inzynierskie w trybie praktycznym,;

e wspolne laboratoria innowacji i prototypowania, w ktoérych uczniowie i studenci
pracuja wspdlnie nad rzeczywistymi problemami inzynierskimi,
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e projekty badawczo-rozwojowe i pilotazowe, realizowane przez szkoty i uczelnie
wspllnie z firmami budowlanymi — np. testowanie nowych rozwigzan
prefabrykacyjnych, technologii pasywnych, instalacji smart building itp.

Taki model pozwala uczniom nie tylko rozwija¢ kompetencje praktyczne, ale takze uczy¢ si¢
innowacyjnego myslenia, pracy zespolowej oraz kontaktu z nowoczesnym S$rodowiskiem
zawodowym.

3. Systemowe wsparcie dla przekwalifikowania i szkolen ustawicznych

e Rozw0j szkolen hybrydowych i e-learningowych, zwlaszcza w zakresie technologii 1
»Zielonych” kompetencji.

e Programy lifelong learning skierowane do pracownikow roznych szczebli — od kadry
inzynierskiej po brygadzistow.

e Publiczne fundusze wspierajace przekwalifikowanie starszych pracownikow, np. z
zawodow tracacych znaczenie na rzecz bardziej cyfrowych lub ekologicznych.

Systemowe wsparcie dla przekwalifikowania i1 szkolen ustawicznych stanowi jeden z
najwazniejszych filarow adaptacji branzy budowlanej do nadchodzacych zmian
technologicznych, srodowiskowych i demograficznych. W obliczu postgpujacej cyfryzacji,
transformacji energetycznej oraz starzenia si¢ kadry zawodowej, ros$nie potrzeba ciaglego
rozwijania i aktualizowania kompetencji — nie tylko wéréd mtodych pracownikow, ale takze
tych z wieloletnim do$wiadczeniem zawodowym. Edukacja jednorazowa, konczaca si¢ po
szkole czy studiach, nie jest juz wystarczajagca. Wymagania rynku zmieniajg si¢ zbyt
dynamicznie.

Rozwadj szkolen hybrydowych i e-learningowych

Nowoczesne szkolenia zawodowe powinny by¢ dostepne w elastycznych formach —
umozliwiajacych nauke rownolegle z praca zawodowa. Szczegdlne znaczenie majg tu:

o szkolenia hybrydowe, taczace nauke stacjonarng z online (np. teoria online, praktyka
w warsztacie lub na budowie),

o platformy e-learningowe dedykowane branzy budowlanej, oferujace moduly z
zakresu:

o obshugi narzedzi cyfrowych (BIM, CAD, drony),
o instalacji OZE, wentylacji z odzyskiem ciepta, konstrukcji pasywnych,

o dokumentacji srodowiskowej i procedur certyfikacyjnych (LEED, BREEAM),
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systemy mikroszkolen (microlearning), umozliwiajace szybkie podnoszenie
kwalifikacji w wybranym zakresie, np. ,,Revit — poziom podstawowy w 10 godzin™.

Dzig¢ki takim rozwigzaniom pracownicy mogg uczy¢ si¢ w dogodnym czasie, tempie 1 miejscu,
bez koniecznosci opuszczania pracy czy dtugich dojazdéw do osrodkow szkoleniowych.

Programy lifelong learning dla wszystkich szczebli zatrudnienia

Ksztalcenie ustawiczne nie moze by¢ adresowane wytacznie do kadry techniczno-inzynierskiej.

Rownie wazne jest objecie nim:

brygadzistow i1 pracownikéw S$redniego szczebla — poprzez szkolenia z zakresu
zarzadzania zespotem, harmonogramowania, organizacji pracy, BHP i dokumentacji,

doswiadczonych fachowcow — w celu rozszerzenia ich kompetencji o nowe
technologie (np. instalacje fotowoltaiczne, inteligentne systemy sterowania),

pracownikéw fizycznych — ktoérzy moga zosta¢ przeszkoleni do obstugi nowych
maszyn, narz¢dzi czy systemow prefabrykacji.

Kluczowe jest tu uznanie wczesniejszych kompetencji i do§wiadczenia zawodowego, co

zwigksza motywacje pracownikow do dalszego rozwoju 1 skraca czas szkolen.

Publiczne fundusze wspierajace przekwalifikowanie

Zwazywszy na strategiczne znaczenie branzy budowlanej dla gospodarki oraz wyzwania

transformacyjne, konieczne jest wsparcie publiczne dla dziatan w zakresie:

przekwalifikowan pracownikow z zawodow schylkowych, np. klasycznych
operatoroOw bez znajomosci technologii cyfrowych,

doplat do szkolen organizowanych przez firmy, ktore czgsto rezygnuja z ich
realizacji z uwagi na koszty i rotacje pracownikow,

tworzenia centrow kompetencji lokalnych, czyli regionalnych osrodkow edukacyjno-
szkoleniowych powigzanych z rynkiem pracy i technologicznymi liderami branzy.

Tego typu programy mogg by¢ realizowane z wykorzystaniem funduszy krajowych 1 unijnych
(np. FERS, Fundusz Sprawiedliwej Transformacji, KPO), a ich projektowanie powinno opiera¢
si¢ na realnych potrzebach zgtaszanych przez pracodawcéw 1 zwigzki branzowe.
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4. Tworzenie centrow kompetencji przyszlosci

e Regionalne lub krajowe Centra Kompetencji Budownictwa Przyszlo$ci, ktore
skupialyby ekspertow, firmy i edukatorow wokot nowych technologii 1 wyzwan (np.
prefabrykacja, zielone budownictwo, zarzadzanie energia).

e Aktywna rola izb budownictwa, organizacji branzowych i samorzagdoéw w koordynacji
tych inicjatyw.

Tworzenie centréw kompetencji przyszlosci to jeden z najbardziej perspektywicznych
kierunkow rozwoju infrastruktury edukacyjno-rozwojowej dla branzy budowlanej. W
odpowiedzi na zmieniajagce si¢ wymagania rynku pracy, przyspieszajacg transformacje
technologiczng i sSrodowiskowg oraz rosnace znaczenie innowacyjnych kompetencji, powstanie
wyspecjalizowanych o$rodkoéw wiedzy, nauki 1 praktyki moze sta¢ si¢ kluczowym elementem
wsparcia rozwoju kapitatu ludzkiego w sektorze.

Regionalne i krajowe Centra Kompetencji Budownictwa Przyszlo$ci

Centra te miatyby pelni¢ funkcje integratoréw wiedzy, technologii 1 praktyki, koncentrujac si¢
na:

e upowszechnianiu nowoczesnych technologii budowlanych — takich jak cyfrowa
prefabrykacja, BIM 5D, automatyzacja montazu, druk 3D, OZE w budownictwie,

o szkoleniu i certyfikacji pracownikow — zarowno poczatkujacych, jak i
doswiadczonych, w zakresie kompetencji kluczowych dla zielonej i1 cyfrowej
transformacji sektora,

e realizacji projektow badawczo-rozwojowych — we wspolpracy z uczelniami,
instytutami badawczymi 1 firmami, np. nad materialami niskoemisyjnymi, nowymi
standardami konstrukcyjnymi czy cyfrowym zarzadzaniem cyklem zycia budynku
(LCA, BIM, IoT),

e tworzeniu otwartych przestrzeni demonstracyjnych i laboratoriow innowacji,
gdzie firmy 1 uczniowie mogliby testowa¢ nowe rozwigzania i uczy¢ si¢ ich wdrazania
w praktyce.

Takie centra moglyby funkcjonowa¢ w formie konsorcjow ztozonych z uczelni technicznych,
szk6t branzowych, izb gospodarczych, duzych firm budowlanych 1 lokalnych wtadz
samorzadowych.

Rola izb budownictwa, organizacji branzowych i samorzadow

Skuteczne dziatanie centrow wymaga aktywnego zaangazowania $rodowiska branzowego i
lokalnego. Kluczowa role moga tu odegrac:
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e izby budownictwa i organizacje branzowe, ktore:
o identyfikujg kluczowe potrzeby kompetencyjne i trendy,
o organizujg sieci wspOlpracy (np. klastry budownictwa przysztosci),
o wspierajg standaryzacje kwalifikacji 1 programéw szkolen,

o samorzady lokalne i regionalne, ktore:

o moga udostepnia¢ infrastrukture (np. przestrzenie po dawnych szkotach
zawodowych),

o oferowac wsparcie instytucjonalne i finansowe,

o integrowac polityke edukacyjng z planami rozwoju lokalnego (np. pod katem
rewitalizacji, inwestycji publicznych, transformacji energetycznej).

Tworzenie centrow kompetencji to nie tylko inwestycja w ludzi, ale réwniez w
konkurencyjno$¢ catej gospodarki. To one moga sta¢ si¢ osrodkami przyciagajacymi
inwestycje, rozwijajacymi innowacje i wspierajacymi lokalne spotecznosci w procesie
przeksztalcania budownictwa w sektor bardziej zréwnowazony, cyfrowy i atrakcyjny
zawodowo.

5. Wspieranie kultury innowacji i transformacyjnego przywodztwa

e Szkolenia i programy mentoringowe rozwijajace przywoédztwo transformacyjne —
zdolno$¢ zarzadzania zmiang, budowania motywacji, rozwijania zespotow
interdyscyplinarnych.

e Promowanie inicjatyw bottom-up — wspieranie pomystowosci pracownikow, konkursy
innowacji w firmach budowlanych, hackathony branzowe.

Wspieranie kultury innowacji i transformacyjnego przywédztwa to kluczowy element
przygotowania sektora budowlanego na wyzwania przysztosci. Transformacja technologiczna,
cyfryzacja 1 presja na zroOwnowazony rozwdj wymagaja nie tylko nowych kompetencji
technicznych, ale takze zmiany podej$cia do zarzadzania ludzmi, projektami 1 calymi
organizacjami. To oznacza konieczno$¢ rozwijania zdolno$ci przywddczych, promowania
kreatywnos$ci na kazdym szczeblu organizacyjnym i tworzenia $rodowiska sprzyjajacego
innowacjom.
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Szkolenia i programy mentoringowe w zakresie przywodztwa transformacyjnego

Nowoczesny lider w branzy budowlanej nie moze by¢ jedynie menedzerem operacyjnym —
musi sta¢ si¢ katalizatorem zmian. Szkolenia z zakresu transformacyjnego przywédztwa
powinny rozwija¢ umiejetnosci:

e prowadzenia zespoldéw przez procesy transformacji cyfrowej, ekologicznej 1
organizacyjnej,

e budowania zaangazowania pracownikoOw 1 poczucia sensu w pracy (purpose-driven
leadership),

e rozwijania kultury odpowiedzialnoS$ci, otwartosci na zmiany 1 wspotpracy,
o skutecznego zarzadzania zespotami interdyscyplinarnymi i wielokulturowymi.

Warto wdraza¢ programy mentoringowe, w ktorych doswiadczeni liderzy dzielg si¢ wiedzg z
mtodszym pokoleniem, wspierajac ich w rozwoju umiejetnosci przywodczych oraz promujac
wartosci etyczne, zrOwnowazony rozwoj 1 innowacyjne podejscie do realizacji projektow.

Promowanie innowacyjnosci oddolnej (bottom-up)

Innowacje w budownictwie cz¢sto nie rodzg si¢ w salach konferencyjnych, ale w warsztatach,
biurach projektowych i na placach budowy. Dlatego firmy powinny aktywnie wspiera¢ oddolne
inicjatywy innowacyjne, w szczegolnosci:

e organizowa¢ konkursy na innowacje, w ktorych pracownicy zglaszaja nowe pomysty
technologiczne, organizacyjne czy ekologiczne,

e wdraza¢ systemy sugestii pracowniczych oraz platformy idei, gdzie kazdy moze
zglasza¢ usprawnienia procesow,

o organizowac branzowe hackathony, warsztaty kreatywne i zespoty zadaniowe, ktore
pracuja nad konkretnymi wyzwaniami (np. redukcja odpadéw, automatyzacja logistyki,
poprawa efektywnos$ci energetyczne;j),

e nagradza¢ innowacyjnosc¢ 1 postawy proaktywne, nie tylko wynagrodzeniem, ale takze
prestizem wewnatrz firmy 1 mozliwo$ciami rozwoju zawodowego.

Kultura innowacji i przywédztwa opartego na wartosciach pozwala firmom nie tylko
szybciej reagowac na zmiany rynkowe, ale takze budowac silniejsze, bardziej zaangazowane
zespoly. Pracownicy, ktorzy czuja, ze maja wptyw na rozwdj organizacji, sa bardziej lojalni,
zmotywowani i otwarci na podnoszenie kwalifikacji. W efekcie firmy zyskuja przewage
konkurencyjna opartg nie tylko na technologii, ale na ludziach — ich kreatywnosci, energii i
zaangazowaniu.
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6. Wzmocnienie roli ,,zielonych kompetencji”

o Tworzenie standardow szkoleniowych i certyfikacji dla kompetencji zwigzanych z
efektywnos$cia  energetyczng, Gospodarka o Obiegu Zamknigtym (GOZ),
projektowaniem pasywnym, instalacjami OZE, LCA itp.

e Promocja projektow pilotazowych, w ktorych mtodziez i pracownicy ucza si¢ przy
realizacji realnych inwestycji ekologicznych.

Wzmocnienie roli ,,zielonych kompetencji” to jedno z kluczowych dziatan niezbgdnych dla
przysztosci branzy budowlanej, ktora stoi przed wyzwaniami klimatycznymi, Srodowiskowymi
1 regulacyjnymi. Zrownowazony rozwdj przestaje by¢ trendem — staje si¢ obowigzujacym
standardem, a kompetencje zwigzane z ekologicznym budownictwem zyskujg status
strategicznych.

Tworzenie standardow szkoleniowych i certyfikacji

Wprowadzenie jednolitych, rozpoznawalnych standardow szkoleniowych i systeméw
certyfikacji dla kompetencji ,,zielonych” (green skills) pozwoli na:

o profesjonalizacje¢ i upowszechnienie wiedzy z zakresu efektywnosci energetycznej,
gospodarki cyrkularnej (GOZ), projektowania pasywnego, instalacji OZE, analiz cyklu
zycia (LCA) czy certyfikacji srodowiskowych (BREEAM, LEED),

e lepsze dopasowanie oferty edukacyjnej do wymagan pracodawcow oraz przepisow
unijnych i krajowych,

o ulatwienie rozwoju $ciezek zawodowych zwigzanych z ekologicznym budownictwem
— np. technik efektywno$ci energetycznej, audytor energetyczny, instalator OZE,
doradca GOZ.

Certyfikaty moglyby mie¢ rézne poziomy zaawansowania (np. podstawowy, specjalistyczny,
ekspercki), a ich zdobywanie byloby wspierane przez fundusze publiczne 1 zachegty dla
pracodawcow inwestujacych w zielony rozwdj kadry.

Promocja projektow pilotazowych i nauka przez praktyke

Ksztatcenie zielonych kompetencji nie moze by¢ jedynie teoretyczne — musi by¢ osadzone w
praktyce. Dlatego warto rozwija¢ pilotazowe projekty edukacyjne, w ktorych:

e uczniowie szkot branzowych i technicznych,

e studenci kierunkow budowlanych i inzynierskich,
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e pracownicy firm budowlanych i instalacyjnych

uczestniczg bezposSrednio w realizacji zielonych inwestycji, np. budowie pasywnych
budynkow szkolnych, termomodernizacji z wykorzystaniem OZE, rewitalizacji zgodnej z
zasadami GOZ.

Taka forma nauki laczy szkolenie z realnym doSwiadczeniem, zwicksza motywacje
uczestnikow, a takze buduje §wiadomos¢, jak w praktyce wyglada ekologiczne budownictwo —
od koncepcji, przez dobor materiatow, po eksploatacje obiektu.

Zielone kompetencje to przysztos¢ — nie tylko ze wzgledu na konieczno$¢ dostosowania si¢
do przepisow, ale takze dlatego, ze inwestorzy coraz czgsciej oczekuja ekologicznych
standardow wykonania, a finansowanie (np. unijne, bankowe) uzalezniane jest od zgodnosci z
ESG. Dlatego ich rozw¢j musi by¢ priorytetem polityki edukacyjnej, gospodarczej i
srodowiskowej.

7. Podnoszenie Swiadomosci spolecznej i promocja zawodow przyszlosci

o Kampanie informacyjne promujace nowoczesny wizerunek budownictwa — jako
branzy nowoczesnej, odpowiedzialnej sSrodowiskowo 1 dynamicznie rozwijajace;j sig.

e Zachgcanie mlodziezy (zwlaszcza kobiet 1 0s6b z obszaréow defaworyzowanych) do
wyboru $ciezek kariery w budownictwie.

Jednym z kluczowych dziatan stuzacych przygotowaniu sektora budownictwa na nadchodzace
wyzwania jest ksztalttowanie nowoczesnego wizerunku tej branzy i promowanie zawodow
przysztosci. W czasach rosngcej konkurencji o talenty i poglgbiajacych si¢ luk kadrowych,
zwigkszenie atrakcyjnosci branzy w oczach milodziezy, rodzicow oraz doradcow
zawodowych jest niezbedne dla zapewnienia doptywu nowej, wykwalifikowanej kadry.

Kampanie informacyjne promujace nowoczesny wizerunek budownictwa

Budownictwo jest dzi$ czym$ wiecej niz tylko fizycznym wznoszeniem konstrukcji. To obszar
faczacy technologie, innowacje, ekologie, projektowanie, logistyke i zarzadzanie, ktory daje
mozliwos$ci pracy zarowno w terenie, jak i w Srodowisku cyfrowym. Niestety, ten nowoczesny
obraz wciaz nie jest powszechnie znany. Dlatego:

o kampanie spoleczne i edukacyjne powinny pokazywa¢ realia nowoczesnej budowy:
drony, skanery 3D, BIM, prefabrykacje, projektowanie pasywne, zastosowanie Al i
danych w zarzadzaniu budynkami,
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o materialy promocyjne, filmy, media spolecznosciowe i podcasty moga prezentowac
,howych bohaterow” branzy — mtodych inzynierow, operatorki maszyn, koordynatorow
BIM, technikéw OZE,

o wspolpraca z influencerami edukacyjnymi, youtuberami technologicznymi i
popularyzatorami nauki moze pomdc w dotarciu do mtodszych pokolen.

Celem jest przelamanie stereotypow o branzy jako cigzkiej, brudnej i meskiej — 1 ukazanie jej
jako sektora nowoczesnego, roznorodnego 1 odpowiadajacego na globalne wyzwania.

Zachecanie mlodziezy - ze szczegélnym uwzglednieniem kobiet i obszarow
defaworyzowanych

Branza budowlana stoi przed wyzwaniem poszerzenia bazy rekrutacyjnej, szczegdlnie w
kontekscie starzejacego si¢ spoteczenstwa i nizu demograficznego. Konieczne jest wigc:

o aktywne promowanie budownictwa jako $ciezki kariery rowniez dla kobiet, ktore
nadal s3 mocno niedoreprezentowane w sektorze technicznym, mimo rosnacej liczby
absolwentek kierunkow STEM,

e docieranie z oferta edukacyjng i informacyjna do obszarow wiejskich i
defaworyzowanych, gdzie czesto brakuje dostepu do wiedzy o nowoczesnych
mozliwosciach kariery,

o tworzenie programow stypendialnych, mentoringowych i doradztwa zawodowego,
skierowanych do mtodziezy z mniejszych miejscowosci 1 grup spotecznych, ktore
rzadziej podejmujg nauke w technicznych zawodach.

W ten sposob mozliwe bedzie wyréwnywanie szans i przeciwdzialanie wykluczeniu
kompetencyjnemu, przy jednoczesnym zwigkszaniu liczby potencjalnych kandydatéw do
pracy w sektorze.

Dziatania na rzecz promocji zawodoéw przysztosci w budownictwie powinny i§¢ w parze z
modernizacja edukacji i inwestycjami w rozw¢j kompetencji. Tylko wtedy branza bedzie mogta
skutecznie konkurowac o talenty z innymi sektorami, takimi jak IT, logistyka czy energetyka.
Zbudowanie atrakcyjnego i realistycznego wizerunku budownictwa to inwestycja w
stabilnos¢ 1 przysztos¢ calej gospodarki.

8. Rozwoj infrastruktury edukacyjnej

o Wyposazenie szkot 1 osrodkoéw szkoleniowych w symulatory, drukarki 3D, zestawy
AR/VR, narzedzia BIM, urzadzenia pomiarowe, by uczniowie mogli uczy¢ si¢ na
nowoczesnym sprzecie.
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e Wsparcie dla rozwoju cyfrowych bibliotek wiedzy branzowej, ktore beda
ogolnodostepne dla nauczycieli, uczniow i1 pracownikow.

Nowoczesna edukacja zawodowa nie moze funkcjonowaé bez odpowiedniego zaplecza
technicznego. W dobie transformacji cyfrowej 1 technologicznej, fizyczna i cyfrowa
infrastruktura edukacyjna staje si¢ kluczowym warunkiem skutecznego przygotowania
przysztych pracownikow branzy budowlanej. Dostosowanie srodowiska nauczania do realiow
nowoczesnych placow budowy, laboratoriow 1 biur projektowych to nie tylko kwestia estetyki
czy komfortu nauki — to fundament jakosci ksztatcenia.

Nowoczesne wyposazenie szkol i oSrodkow szkoleniowych

Aby uczniowie mogli rozwija¢ umiejetnosci odpowiadajace potrzebom rynku pracy, musza
mie¢ dostep do sprzetu i technologii, z ktorych korzystaja wspélczesne firmy budowlane.
W szczeg6lnosci dotyczy to:

e symulatorow maszyn budowlanych i urzadzen sterowanych komputerowo, dzigki
ktorym uczniowie mogg trenowaé w bezpiecznym srodowisku (np. koparki, zurawie,
walce),

e drukarek 3D, ktore pozwalaja zrozumie¢ procesy prefabrykacji, prototypowania i
planowania konstrukcji,

o zestawow rzeczywistoSci rozszerzonej (AR) i wirtualnej (VR) — do nauki
projektowania, inspekcji budynkow, pracy w symulowanym $rodowisku placu budowy,

e narzedzi do pracy z oprogramowaniem BIM (w tym BIM 4D i 5D) oraz urzadzen do
skanowania 3D 1 tworzenia modeli cyfrowych,

e urzadzen pomiarowych i analitycznych — takich jak kamery termowizyjne, dalmierze
laserowe, analizatory parametrow srodowiskowych, czujniki IoT.

Inwestycje te powinny by¢ realizowane systemowo i dlugofalowo, z mysla o wyrownywaniu
szans edukacyjnych w catym kraju, rowniez w mniejszych miastach i powiatach.

Cyfrowe biblioteki wiedzy branzowej i narzedzia edukacyjne

Drugim filarem rozwoju infrastruktury edukacyjnej jest budowa ogélnodostepnych zasobéw
cyfrowych, ktére wspieraja proces nauki, doskonalenia zawodowego i1 aktualizacji wiedzy.
Kluczowe dziatania to:

e tworzenie i udost¢pnianie cyfrowych bibliotek z materialami edukacyjnymi — e-
bookami, kursami wideo, symulacjami, testami interaktywnymi, instrukcjami obshugi
sprzgtu i analizami przypadkow z rynku,
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o platformy e-learningowe umozliwiajagce nauk¢ zdalna, doskonalenie kompetencji i
przygotowanie do egzaminéw zawodowych,

e repozytoria projektow BIM, baz danych materialow budowlanych, szablonow
dokumentacji i narzedzi analitycznych dla ucznidow 1 nauczycieli,

e cyfrowe fora i grupy wymiany wiedzy branzowej, ktore tacza uczniow,
wyktadowcow 1 ekspertow z sektora budowlanego.

Takie zasoby nie tylko wspieraja indywidualizacje nauki i rozwdj kompetencji cyfrowych,
ale takze pozwalaja na szybsze wdrazanie nowych tematow do programdéw nauczania bez
koniecznosci dlugich procedur formalnych.

Rozw¢j infrastruktury edukacyjnej w budownictwie powinien opiera¢ si¢ na dwodch
rownolegtych filarach: nowoczesnym wyposazeniu fizycznym szkol oraz budowie
zaawansowanych zasobow cyfrowych i systemow wspierajacych nauczanie online.
Inwestycje w te obszary sa niezbedne, by szkoty zawodowe mogtly skutecznie odpowiadaé na
wyzwania przysztosci, przygotowywaé uczniow do pracy w zlozonym S$rodowisku
technologicznym i ksztattowac nowg jakos$¢ kadr dla catego sektora.

VIII. Wplyw migracji zarobkowej (do Polski i z
Polski).

Wspotczesna branza budowlana w Polsce rozwija si¢ w warunkach silnego niedoboru sity
roboczej, co sprawia, ze coraz wigksze znaczenie majg procesy migracyjne — zardwno
emigracja zarobkowa Polakéw, jak i naplyw pracownikéw zagranicznych. Zjawiska te
istotnie wptywaja na ksztatt rynku pracy, strukture zatrudnienia, a takze na zapotrzebowanie na
okreslone umiejetnosci 1 kwalifikacje.

W ostatnich latach odplyw wykwalifikowanych polskich pracownikéw do krajow
zachodnich (gléwnie Niemiec, Norwegii, Holandii czy Belgii) ostabil dostepnosc
do$wiadczonej kadry na krajowym rynku, szczeg6lnie w takich zawodach jak ciesla, zbrojarz,
operator maszyn czy inzynier budowy. RoOwnocze$nie rosngce znaczenie migracji
zarobkowej do Polski, zwlaszcza z Ukrainy, Biatorusi, Gruzji, a takze Azji Poludniowo-
Wschodniej (Indie, Bangladesz, Filipiny), stalo si¢ jednym z glownych sposobow
kompensowania tych niedoborow.

Migracja wptywa nie tylko na liczbe dostepnych pracownikéw, ale réwniez na strukture
kompetencyjng zatrudnionych. Wymusza konieczno$¢ adaptacji szkolen i procesow
wdrazania, uwzgledniajacych rdéznice jezykowe, kulturowe i poziom wyksztatcenia.
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Dodatkowo, zmienia wymagania wobec kadry kierowniczej, ktéra musi umie¢ zarzadzac
zespolami wielonarodowymi 1 miedzykulturowymi.

8.1. Wyniki ankiety.

W pytaniu nr 50 ankiety skierowanej do pracodawcow z branzy budowlanej, dotyczacym
najwiekszych réznic migdzy potrzebami kompetencyjnymi matych a duzych firm, respondenci
mieli mozliwo$¢ zaznaczenia kilku czynnikéw.

Analiza odpowiedzi pokazuje, ze najczgsciej wskazywanymi barierami byly: brak
odpowiednich kwalifikacji u kandydatéw (65%) oraz niedopasowanie ksztalcenia zawodowego
do potrzeb rynku pracy (62%). To jasno wskazuje, ze niezaleznie od wielkosci
przedsigbiorstwa, najpowazniejszym problemem dla firm budowlanych jest jako$¢
przygotowania potencjalnych pracownikow do wykonywania zawodu.

Na trzecim miejscu uplasowato si¢ niskie zainteresowanie mtodych ludzi praca w branzy
budowlanej, ktore zostalo wskazane przez 58% ankietowanych. Jest to szczegdlnie istotne z
punktu widzenia dlugofalowego planowania zasobow ludzkich — brak nowych kadr moze
prowadzi¢ do ograniczenia dziatalnosci firm w przysztosci, niezaleznie od ich skali dziatania.

Kolejnym istotnym czynnikiem wskazanym przez 52% respondentow byt odplyw
wykwalifikowanych pracownikow za granicg (emigracja zarobkowa). To pokazuje, ze migracja
wcigz pozostaje powaznym wyzwaniem dla rynku pracy w Polsce — firmy, zarowno male, jak i
duze, musza konkurowa¢ nie tylko migdzy sobg, ale roOwniez z zagranicznymi rynkami
oferujacymi wyzsze place i atrakcyjniejsze warunki pracy.

Nieco nizsze, ale nadal istotne wartosci osiggnety odpowiedzi dotyczace nieatrakcyjnych
warunkow pracy w oczach kandydatow (47%) oraz wysokiej rotacji pracownikéw 1 braku
stabilnosci zatrudnienia (41%). Sa to czynniki wewnetrzne, ktére mogg by¢ korygowane przez
polityki personalne firm, ale wymagaja rdwniez szerszego wsparcia systemowego — np. w
zakresie poprawy wizerunku branzy czy promocji zatrudnienia w budownictwie jako stabilne;
sciezki kariery.

Najmniej wskazan (ok. 35%) uzyskala odpowiedz dotyczaca braku kandydatow z
odpowiednimi kwalifikacjami 1 do$§wiadczeniem zawodowym. Mimo ze wynik ten jest
relatywnie nizszy, nadal pozostaje na wysokim poziomie, co oznacza, ze luka kompetencyjna
obejmuje nie tylko osoby rozpoczynajace kariere, ale rowniez te z wickszym stazem.

Podsumowujac, wyniki pytania 50 potwierdzajg istnienie wielu powigzanych ze sobg barier
kompetencyjnych w branzy budowlanej, ktore dotykaja zaréwno mate, jak 1 duze firmy.
Najwieksze problemy to jako$¢ przygotowania kandydatow, emigracja zarobkowa oraz niskie
zainteresowanie mtodych pracag w tym sektorze. Roznice miedzy firmami o roznej skali
dziatalnos$ci sa w tym zakresie raczej stopniowe niz zasadnicze — co oznacza, ze problemy maja
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charakter systemowy i wymagaja szeroko zakrojonych dziatan edukacyjnych, wizerunkowych
1 politycznych.

Ostatnie pytanie z ankiety skierowane bylo na identyfikacj¢ najwigkszych roznic miedzy
potrzebami kompetencyjnymi matych a duzych firm budowlanych. Wsro6d odpowiedzi znalazty
si¢ zaroOwno czynniki o charakterze kompetencyjnym, jak 1 strukturalnym oraz spotecznym,
przy czym szczegolng uwage nalezy zwrdci¢ na te zwigzane z migracjg zarobkowg — zardwno
odptywem  pracownikéw z  Polski, jak 1 naptywem kadr zagranicznych.

Sposrod przedstawionych opcji, az dwukrotnie pojawit si¢ watek niskiego zainteresowania
mtodych ludzi praca w branzy budowlanej oraz emigracji zarobkowej wykwalifikowanych
pracownikow. Taki rozktad odpowiedzi §wiadczy o silnym wplywie migracji na rynek pracy i
ukazuje, ze firmy — zard6wno mate, jak 1 duze — odczuwaja odptyw doswiadczonej kadry jako
powazne zagrozenie dla stabilnosci zatrudnienia oraz jakosci $wiadczonych ustug.

Emigracja powoduje zmniejszenie dostgpnosci specjalistow, zwieksza rotacje 1 wymusza
koniecznos$¢ poszukiwania sity roboczej za granicg. Szczegolnie dotyczy to matych firm, ktore
maja ograniczone zasoby do konkurowania o pracownikdw wynagrodzeniem czy dodatkowymi
benefitami. Z kolei wigksze przedsigbiorstwa, cho¢ bardziej zdolne do przyciagania
obcokrajowcow, rowniez borykaja si¢ z wyzwaniami w zakresie wdrazania migrantéw i ich
przeszkalania.

Warto podkresli¢, ze duze firmy czesciej inwestuja w systemy onboardingu i1 szkolenia
jezykowe, co czyni je bardziej elastycznymi wobec zmieniajacego si¢ profilu kadry. Mate
podmioty pozostaja w tej sferze mniej odporne na odptyw zasobdéw ludzkich, co moze
prowadzi¢ do ograniczenia ich zdolnos$ci produkcyjne;j.

Odpowiedzi na pytanie 50 dostarczaja wiec waznych informacji o systemowym wptywie
migracji zarobkowej na potrzeby kompetencyjne branzy — nie tylko jako zjawisko ilosciowe
(braki kadrowe), ale przede wszystkim jakosciowe (braki odpowiednich kwalifikacji 1
do$wiadczenia).

Whnioski z tej analizy nalezy wziag¢ pod uwage przy planowaniu polityki migracyjnej,
edukacyjnej i szkoleniowej dla sektora budowlanego w Polsce.
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8.2. Wplyw migracji zarobkowej na zapotrzebowanie na umieje¢tnosci i kwalifikacje w
branzy budowlanej w Polsce.

Migracja zarobkowa — zarowno odptyw polskich pracownikdw za granicg, jak 1 naptyw
cudzoziemcoOw do Polski — ma istotny i wielowymiarowy wplyw na zapotrzebowanie na
umiejetnosci 1 kwalifikacje w branzy budowlanej. To zjawisko oddziatuje na strukture
zatrudnienia, poziom wymaganych kompetencji, a takze sposob organizacji pracy i ksztalcenia
zawodowego.

1. Odplyw pracownikéw za granice a luka kompetencyjna

Emigracja zarobkowa wykwalifikowanych pracownikéw budowlanych z Polski od
wielu lat stanowi jedno z gldéwnych wyzwan dla krajowego rynku pracy w tej branzy. Proces
ten, cho¢ naturalny w warunkach zintegrowanego rynku europejskiego, ma bardzo konkretne
skutki dla struktury zatrudnienia, dostepnosci kadr oraz poziomu kompetencji obecnych w
przedsigbiorstwach budowlanych.

Skala i charakter emigracji

Polscy pracownicy budowlani sg cenieni na rynkach zagranicznych — zwtaszcza w Niemczech,
Skandynawii, Belgii czy Niderlandach — za swoje wysokie kwalifikacje techniczne, rzetelno$¢
oraz doswiadczenie praktyczne. W wielu krajach sg oni filarem sektora wykonawczego.
Wedtug réznych szacunkéw, co roku dziesiatki tysigcy fachowcow z Polski podejmuja prace
za granicg — zaro6wno na krotki czas, jak i w ramach trwatej emigracji.

Najczegsciej sg to osoby z konkretnym do$wiadczeniem w takich zawodach jak:

e murarz,
o ciesla,
e tynkarz,

e operator maszyn,
e monter instalacji,
e technik budowy,
e inzynier.

Taki profil powoduje, ze to wlasnie w grupie najbardziej pozadanych pracownikéw na
krajowym rynku powstaje najwicksza luka kompetencyjna.

Skutki emigracji dla firm budowlanych w Polsce

Odptyw doswiadczonych pracownikdéw za granice powoduje, ze firmy w Polsce majg coraz
wieksze trudnos$ci z pozyskaniem rzetelnej kadry do prowadzenia inwestycji. W szczegdlnosci:

o spada dostepnosé specjalistow gotowych do natychmiastowego podjecia pracy,
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e rosng koszty zatrudnienia, poniewaz pracodawcy musza oferowaé konkurencyjne
stawki, by zatrzymac¢ pracownikow,

o wydluza si¢ czas realizacji projektow, co wplywa na rentowno$¢ i reputacje
przedsigbiorstw,

o narasta konieczno$¢ szkolenia mlodszych, mniej doswiadczonych kadr, co wigze
si¢ z ryzykiem operacyjnym i dodatkowymi wydatkami.

Przedsigbiorstwa, ktore nie sa w stanie konkurowa¢ ptacowo z zagranica, czg¢sto ograniczaja
swoja dziatalno$¢, rezygnuja z przetargdw lub zlecaja czes$¢ prac podwykonawcom.

Zwigzek z luka kompetencyjng

Emigracja nie tylko zmniejsza dostgpnos¢ sity roboczej, ale takze poglebia luke
kompetencyjng, poniewaz dotyczy w duzej mierze oséb o najwyzszych kwalifikacjach.
Ubytek doswiadczonych mistrzow, instruktorow i brygadzistow utrudnia przekazywanie
wiedzy mlodszym pracownikom. Tymczasem szkoly zawodowe 1 techniczne nie s3 w stanie
szybko dostarczy¢ petnowartosciowej alternatywy — absolwenci czegsto nie posiadajg
umiejetnosci praktycznych lub opuszczajg kraj jeszcze przed zdobyciem doswiadczenia.

W konsekwencji:
e spada jako$¢ wykonania prac budowlanych,
e ros$nie ryzyko btedow i reklamacji,

e zmniejsza si¢ potencjal firm do wdrazania nowych technologii (poniewaz najbardziej
elastyczni 1 otwarci na innowacje fachowcy wyjezdzaja),

e poglebia si¢ dysproporcja pomiedzy wymaganiami rynku a mozliwo$ciami
kadrowymi sektora.

Strategie ograniczania skutkow odplywu

Aby przeciwdziata¢ skutkom emigracji, branza 1 decydenci powinni podejmowac¢ dziatania
takie jak:

o zwiekszenie atrakcyjnosci pracy w Kraju poprzez lepsze warunki zatrudnienia,
stabilno$¢ 1 mozliwosci rozwoju,

o systemowe wsparcie dla mlodych pracownikéw — staze, mentoring, szybkie $ciezki
kariery w firmach,

e rozwdj programoéw powrotu i reintegracji emigrantow, oferujacych zachety do pracy
w Polsce,

e wzmocnienie wspolpracy z sektorem edukacji — by absolwenci szkét byli lepiej
przygotowani do pracy 1 mniej sklonni do emigracji w poszukiwaniu lepszych
warunkow,
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proaktywnie.

Emigracja zarobkowa wykwalifikowanych pracownikéw jest jednym z kluczowych czynnikow
poglebiajacych luke kompetencyjng w polskim budownictwie. Ma bezposredni wptyw na
zdolno$¢ firm do realizowania projektdéw oraz podnoszenia jakosci ustug. W dhuzszej
perspektywie konieczne jest wdrozenie kompleksowej strategii zatrzymywania kadr w kraju,
ktéra bedzie oparta na poprawie warunkoéw pracy, atrakcyjnosci zawodéw budowlanych oraz
Scistej wspotpracy sektora publicznego, edukacyjnego 1 biznesowego.

2. Naplyw pracownikow z zagranicy — nowe wyzwania kompetencyjne

W odpowiedzi na niedobér wykwalifikowanej sity roboczej oraz rosngca emigracje
zarobkowg polskich pracownikow, coraz wigcej firm budowlanych decyduje si¢ na zatrudnianie
cudzoziemcow, zwlaszcza z krajow Europy Wschodniej 1 Azji. Cho¢ proces ten wypetnia
istotng luke w zatrudnieniu, jednocze$nie generuje nowe wyzwania kompetencyjne,
organizacyjne i kulturowe, ktére wptywaja na funkcjonowanie przedsigbiorstw budowlanych
w Polsce.

Profil pracownikéw zagranicznych

W polskim sektorze budowlanym najczesciej zatrudniani sg pracownicy z Ukrainy, Biatorusi,
Moldawii, Gruzji, ale takze z Indii, Nepalu czy Uzbekistanu. Najczg$ciej podejmuja oni prace
na stanowiskach:

e pomocnikoéw budowlanych,

e monterow,

e operatorOw maszyn,

e pracownikow wykonczeniowych.

W ostatnich latach coraz czesciej obserwuje si¢ takze probe zatrudniania specjalistow:
inzynierow, projektantow, kosztorysantow — jednak w tych przypadkach barierg pozostaje
uznawanie kwalifikacji 1 znajomos¢ jezyka.

Kluczowe wyzwania kompetencyjne

1. Bariery jezykowe i komunikacyjne.
Brak znajomosci jgzyka polskiego wsrod czgsci pracownikdéw z zagranicy prowadzi do
trudno$ci w komunikacji na placu budowy, nieporozumien w zakresie zadan, bledow
wykonawczych, a takze utrudnionej integracji zespotu. Ma to wptyw na efektywno$¢
pracy, bezpieczenstwo 1 jako$¢ wykonania.

2. Roznice w standardach i kulturze pracy
Pracownicy zagraniczni mogg mie¢ odmienne przyzwyczajenia zawodowe, inne
podejscie do organizacji pracy, hierarchii, relacji z przelozonymi. Rdznice te, choc¢
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niekiedy nieformalne, majg wplyw na spdjnos$¢ zespotu oraz wymagaja adaptacyjnych
dzialan ze strony firm.

Nieréwny poziom kwalifikacji
Cho¢ wielu cudzoziemcoéw posiada dos§wiadczenie budowlane, pracodawcy czesto
zglaszaja problemy z:

brakiem dokumentacji potwierdzajacej kwalifikacje,
trudnosciag w ocenie kompetencji przed zatrudnieniem,
potrzeba dtuzszego okresu wdrozenia i1 nadzoru.

Brak standaryzacji i certyfikacji zagranicznych kwalifikacji
Polski system uznawania kwalifikacji zawodowych nie zawsze umozliwia szybkie i
jasne potwierdzenie kompetencji cudzoziemcoéw. W efekcie firmy czgsto zatrudniajg ich
na podstawie probnej pracy, co moze prowadzi¢ do nieefektywnosci i rotacji.

Potrzeba dostosowania szkolen i instruktazu BHP
Szkolenia z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, obslugi sprzetu czy procedur
technicznych musza by¢ dostosowywane jezykowo 1 kulturowo — co wymaga
dodatkowych naktadoéw organizacyjnych.

Strategie adaptacyjne firm

W obliczu tych wyzwan, czes¢ firm wdraza konkretne strategie wspierajace integracje i rozwaj
kompetencji pracownikdéw zagranicznych:

Zatrudnianie ttumaczy lub liderow zespoléw znajacych jezyk polski i ojczysty
pracownikéw, co usprawnia komunikacj¢ i1 zarzadzanie,

Tworzenie materialow szkoleniowych w jezykach obcych, w tym instrukcji
stanowiskowych, materiatéw BHP i dokumentacji techniczne;j,

Wspoélpraca z agencjami zatrudnienia specjalizujacymi sie¢ w rekrutacji
cudzoziemcéw, ktoére moga oceni¢ kompetencje przed zatrudnieniem,

Kursy jezyka polskiego dla pracownikoéw, organizowane wewngtrznie lub przy
wsparciu samorzgdow 1 instytucji rynku pracy,

Programy mentoringowe, w ktorych bardziej doswiadczeni pracownicy pomagaja
nowym wdrozy¢ si¢ w kulture pracy i oczekiwania firmy.

Szanse wynikajace z zatrudniania cudzoziemcow

Mimo wspomnianych wyzwan, naptyw pracownikéw z zagranicy niesie ze soba rowniez
konkretne korzysci:

Utrzymanie plynnosci projektow i terminowosci realizacji, nawet przy niedoborze
lokalnej sity roboczej,
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o Dywersyfikacja zespolu, ktéra w dtuzszej perspektywie moze sprzyja¢ innowacjom,
wymianie doswiadczen 1 wzrostowi efektywnosci,

e Budowa elastyczniejszych  modeli zatrudnienia,  dostosowanych  do
migdzynarodowego rynku pracy.

Zatrudnianie pracownikow zagranicznych w branzy budowlanej jest obecnie koniecznoscig
wynikajacg z demograficznych 1 rynkowych realiow. Aby jednak w peilni wykorzysta¢ ich
potencjat, niezbedne jest wdrazanie przemyslanych strategii adaptacyjnych oraz inwestowanie
w ich rozwoj kompetencyjny. Tylko w ten sposdb naptyw kadr spoza Polski bedzie w stanie
wzmocni¢ konkurencyjno$¢ krajowego sektora budownictwa, zamiast jedynie tagodzi¢ jego
strukturalne braki kadrowe.

3. Polaryzacja kompetencyjna rynku

Polaryzacja kompetencyjna rynku budowlanego odnosi si¢ do rosngcego zrdznicowania
wymagan wzgledem umiejetnosci 1 kwalifikacji pracownikdw w zalezno$ci od segmentu rynku,
charakteru inwestycji oraz modelu dziatania firm. Zjawisko to jest coraz bardziej widoczne w
polskim sektorze budownictwa i wynika z dynamicznych zmian technologicznych, réznic
regionalnych, globalizacji, presji kosztowej, a takze migracji pracownikow.

Na czym polega polaryzacja kompetencji?

Polaryzacja oznacza, ze rynek pracy w budownictwie rozwarstwia si¢ na dwie gldéwne grupy
kompetencyjne:

1. Specjalisci wysoko wykwalifikowani i cyfrowi — zatrudniani w nowoczesnych, czesto
wigkszych firmach, uczestniczacych w zlozonych projektach inzynieryjnych,
infrastrukturalnych lub ekologicznych. Oczekuje si¢ od nich:

o znajomosci BIM, projektowania 3D, obstugi dronow, systemow VR/AR,
o zarzadzania projektami w Srodowiskach chmurowych,

o zrozumienia zasad zrownowazonego budownictwa 1  efektywnosci
energetycznej,

o pracy interdyscyplinarnej i znajomosci jezykdéw obcych.

2. Pracownicy niskowykwalifikowani i manualni — dominujacy w mniejszych firmach
wykonawczych 1 podwykonawczych, czesto wykonujacy proste prace budowlane,
remontowe 1 pomocnicze. Ich zadania opierajg si¢ gtdéwnie na:

o pracy fizycznej,

o powtarzalnych czynnosciach,

o tradycyjnych technologiach budowlanych,
o minimalnym uzyciu narz¢dzi cyfrowych.
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Konsekwencje polaryzacji dla rynku pracy
e Utrudniona mobilno$¢ zawodowa — pracownicy z jednej grupy (np.

niskowykwalifikowani) majg ograniczone mozliwosci awansu lub przekwalifikowania
si¢ do bardziej zaawansowanych rdl bez wsparcia systemowego (szkolen, doradztwa).

Niedopasowanie podazy do popytu — podczas gdy brakuje wykwalifikowanych
inzynierow, kosztorysantow, technikéw OZE czy specjalistow BIM, rynek jest
nasycony kandydatami bez kwalifikacji cyfrowych i nowoczesnych.

Nierownosci placowe i jakoSci zatrudnienia — wyspecjalizowani eksperci sa
poszukiwani i dobrze wynagradzani, natomiast pracownicy fizyczni cz¢sto zmagaja si¢
z niestabilnoscig zatrudnienia, niskimi stawkami i brakiem perspektyw.

Ryzyko marginalizacji czeSci sily roboczej — w miarg post¢pujacej automatyzacji i
cyfryzacji cze$¢ pracownikdw moze zosta¢ wypchnieta z rynku, jesli nie beda mieli
mozliwos$ci zdobycia nowych kompetencji.

Jak przeciwdziala¢ negatywnym skutkom polaryzacji?

1.

Wprowadzenie elastycznych $ciezek przekwalifikowania — krotkie kursy, certyfikaty
modutowe, programy reskillingowe skierowane do pracownikéw fizycznych moga
pomoc im w zdobywaniu nowych umiejetnosci bez koniecznos$ci rezygnacji z pracy.

Wsparcie edukacyjne dla pracownikow ,,na dole drabiny kompetencyjnej” — oferta
edukacyjna powinna uwzglednia¢ bariery jezykowe, wiekowe i technologiczne, ktore
ograniczaja cz¢$¢ osOb w uczeniu sig.

Polityki publiczne i branzowe — konieczne jest wspotdziatanie panstwa, samorzadow,
firm 1 organizacji branzowych w tworzeniu instrumentéw finansowania szkolen,
doradztwa zawodowego 1 centrow kompetencji.

Rozw6j edukacji dualnej i regionalnych inicjatyw szkoleniowych — lepsze
powigzanie edukacji z rynkiem pracy pozwoli na dopasowanie kompetencji do
lokalnych potrzeb i zmniejszy ryzyko marginalizacji.

Polaryzacja kompetencyjna to proces naturalny w gospodarce poddanej presji innowacji i
zmian demograficznych, ale bez odpowiedniego zarzadzania moze prowadzi¢ do trwatego

podziatu rynku pracy w budownictwie na ,,lepszych” i,,gorszych” pracownikéw. Kluczowe jest

dzi§ tworzenie pomostow mig¢dzy tymi $§wiatami — poprzez szkolenia, edukacj¢, mentoring i

systemowe wsparcie. Tylko wtedy branza bedzie mogla utrzymaé¢ réwnowage miedzy

potrzebami inwestoréw a mozliwosciami kadrowymi, nie tracgc przy tym potencjatu ludzkiego,
ktory stanowi jej fundament.

4. Wzrost znaczenia kompetencji mi¢dzykulturowych i jezykowych

Wzrost znaczenia kompetencji miedzykulturowych i jezykowych w branzy budowlanej

w Polsce to naturalna konsekwencja dynamicznego procesu umi¢dzynarodowienia sektora.
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Coraz wigksza liczba pracownikdw z zagranicy — gltownie z Ukrainy, Biatorusi, Azji
Srodkowej, a takze coraz czestsze angazowanie polskich firm w realizacje kontraktow
miedzynarodowych — sprawiajg, ze umiejetno$¢ porozumiewania si¢ 1 wspotpracy w
zroznicowanym kulturowo $rodowisku pracy staje si¢ kompetencja nie tylko pozadang, ale
wrecz niezbedng.

Pracownicy nizszego szczebla coraz czesciej pochodza z réznych krajéw i kultur, co rodzi
potrzebe stosowania wspdlnych kodéw komunikacyjnych — zaréwno jezykowych, jak i
spolecznych. Znajomos¢ jezyka polskiego przez cudzoziemcow, a przynajmniej podstawowych
poje¢ budowlanych, jest kluczowa z punktu widzenia efektywnosci pracy, przestrzegania zasad
BHP oraz minimalizacji bledow na budowie. Z kolei dla polskich brygadzistow, kierownikow
robot czy inzynieréw coraz bardziej przydatna staje si¢ znajomos¢ jezykoéw obcych, takich jak
ukrainski, rosyjski, angielski czy nawet jezyki azjatyckie (np. hindi), szczegdlnie w wigkszych
aglomeracjach lub przy projektach z udziatem zagranicznych firm.

Réwnoczesnie wazna staje si¢ kompetencja miedzykulturowa, czyli umiejetno$¢ rozumienia
1 respektowania roznic kulturowych — w podejsciu do pracy, sposobie komunikacji, hierarchii,
relacjach w zespole. Konflikty wynikajace z nieporozumien kulturowych moga prowadzi¢ do
dezorganizacji, spadku wydajno$ci, a nawet rezygnacji pracownikdéw. Dlatego rosnie
zapotrzebowanie na szkolenia z zakresu komunikacji migdzykulturowej, mediacji w
srodowiskach wielonarodowych oraz na osoby pehigce role tzw. kulturowych ,,tacznikéw”,
ktoérzy potrafig posredniczy¢ w kontaktach miedzy ré6znymi grupami.

Z punktu widzenia rozwoju firm budowlanych — zaréwno tych realizujacych inwestycje w
Polsce, jak i dziatajacych za granicg — umiejetnosci jezykowe 1 migdzykulturowe bedg coraz
istotniejsze w rekrutacji, zarzadzaniu zespolami i budowaniu przewagi konkurencyjnej.
Przedsigbiorstwa, ktore beda potrafily skutecznie integrowaé wielokulturowe zespoty,
komunikowa¢ si¢ ponad barierami jezykowymi i kulturowymi, oraz wspiera¢ rozwoj takich
kompetencji u pracownikéw, zyskaja na elastycznosci, efektywnosci i jakosci wspotpracy
migdzynarodowe;.

W dtuzszej perspektywie moze to rdwniez wptynaé na sposob ksztalcenia zawodowego —
poprzez wprowadzenie nauki jezykdéw branzowych, zaje¢ z komunikacji migdzykulturowej, a
takze modutéw dotyczacych pracy w migdzynarodowym srodowisku. W potaczeniu z rosnaca
mobilnoscig pracownikow — zaréwno krajowych, jak i zagranicznych — bedzie to jeden z
kluczowych kierunkéw rozwoju kompetencji w sektorze budownictwa.

5. Wplyw migracji na kierunki rozwoju edukacji i polityki kadrowej

Wptyw migracji na kierunki rozwoju edukacji i polityki kadrowej w branzy budowlane;j
w Polsce staje si¢ coraz bardziej istotny. Zaréwno odptyw polskich pracownikow za granice,
jak 1 naptyw cudzoziemcow do kraju wymuszajg nowe podej$cia do ksztatcenia zawodowego
oraz zarzadzania zasobami ludzkimi. System edukacji i polityki zatrudnienia musi obecnie nie
tylko odpowiada¢ na biezace potrzeby rynku pracy, ale takze uwzglednia¢ globalne procesy
migracyjne i spoleczne zmiany.
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W odpowiedzi na rosnaca liczb¢ ucznidow z rodzin imigranckich szkoty zawodowe powinny
sta¢ si¢ bardziej otwarte 1 przygotowane do pracy z uczniami wielojezycznymi oraz
zroznicowanymi kulturowo. Konieczne jest wprowadzenie wsparcia jezykowego, nauczania
jezyka polskiego jako obcego, a takze dostosowanie programoOw nauczania do potrzeb
integracyjnych. Rownolegle nalezy uwzglednia¢ inne doswiadczenia edukacyjne miodziezy
migranckiej oraz wprowadzac¢ elementy wspierajace ich integracje spoteczng i zawodowa.

Odptyw wykwalifikowanych specjalistow budowlanych za granice wskazuje na koniecznos¢
rozwijania kierunkéw ksztalcenia 1 kwalifikacji, ktore beda konkurencyjne takze w ujeciu
miedzynarodowym. Obejmuje to w szczegolnosci rozwoOj kompetencji jezykowych,
miedzykulturowych oraz znajomos$¢ europejskich norm jakos$ci, przepisow technicznych i
zasad wspotpracy migdzynarodowej. Warto takze rozwija¢ oferty edukacyjne zwigzane z
nowymi technologiami i zrownowazonym budownictwem, ktore moga stanowi¢ alternatywe
dla emigracji, oferujac atrakcyjne mozliwosci rozwoju zawodowego w kraju.

Firmy budowlane, chcac zatrzymac pracownikéw 1 skutecznie integrowaé nowych, musza
wdraza¢ nowoczesne polityki kadrowe. Kluczowe jest tu budowanie programow retencyjnych,
rozw0j atrakcyjnych Sciezek kariery 1 inwestowanie w szkolenia zawodowe. Szczegdlnie wazne
staja si¢ dziatania onboardingowe skierowane do cudzoziemcow, pozwalajace im szybciej
zaadaptowac si¢ do nowych warunkéw pracy. Jednoczesnie niezbedne sa szkolenia dla kadry
zarzadzajacej, pozwalajace na efektywne zarzadzanie r6znorodnos$cia kulturowa 1 niwelowanie
barier komunikacyjnych w zespole.

Na poziomie lokalnym migracje wymuszaja takze zmiany w politykach samorzadow i instytucji
edukacyjnych. W regionach z duzym naptywem pracownikéw zagranicznych konieczne staje
si¢ rozwijanie regionalnych strategii edukacyjnych i integracyjnych. Samorzady moga odegra¢
wazng role w koordynacji wspotpracy migdzy szkotami, firmami i organizacjami
wspierajagcymi migrantow, zapewniajac dostep do doradztwa zawodowego, edukacji jezykowej
oraz programow aktywizacyjnych.

Podsumowujac, migracje zarobkowe coraz silniej wptywaja na ksztatt edukacji zawodowe;j
oraz strategii kadrowych w budownictwie. System edukacyjny powinien sta¢ si¢ bardziej
inkluzyjny, nowoczesny i otwarty na roznorodnos$¢, a polityka kadrowa — elastyczna i
dostosowana do rosnacej mobilnosci pracownikéw. To wyzwanie, ale rowniez szansa na
zwigkszenie innowacyjnosci, odpornosci i konkurencyjnosci catego sektora.

8.3. Wyzwania i szanse zwigzane z migracja zarobkowa dla branzy budowlanej w
Polsce.

Migracja zarobkowa, zaréwno odptyw polskich pracownikéw za granice, jak i naptyw
cudzoziemcow do Polski, niesie ze sobg szereg wyzwan, ale takze szans dla krajowej branzy
budowlanej. Jej skutki sg odczuwalne na poziomie operacyjnym firm, strukturze zatrudnienia,
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jakosci realizowanych inwestycji, jak i w szerszym kontek$cie strategii personalnych,
edukacyjnych i spotecznych.

Wyzwania zwigzane z migracjg zarobkowa:
1. Utrata wykwalifikowanej sity roboczej za granicg.

Utrata wykwalifikowanej sity roboczej za granicg to jedno z najbardziej dotkliwych zjawisk
wplywajacych na polska branz¢ budowlang w kontek$cie migracji zarobkowej. Od momentu
przystapienia Polski do Unii Europejskiej, znaczna czg$¢ wykwalifikowanych pracownikow —
murarzy, ciesli, operatoréw maszyn, instalatoréw czy inzynierow budownictwa — zdecydowata
si¢ na emigracj¢ do krajéw Europy Zachodniej, takich jak Niemcy, Norwegia, Belgia czy
Holandia. Gtéwne powody tej decyzji to wyzsze zarobki, lepsze warunki socjalne, wigksze
mozliwosci rozwoju zawodowego oraz bardziej stabilna sytuacja gospodarcza.

Odptyw ten skutkuje pogl¢bianiem luki kompetencyjnej na rodzimym rynku pracy. Firmy
budowlane coraz czg$ciej borykaja si¢ z problemem niedoboru do§wiadczonych fachowcow,
co bezposrednio wptywa na ich zdolno$¢ realizacyjng — opoznienia inwestycji, wzrost kosztow,
spadek jakosci wykonania czy konieczno$¢ rezygnacji z udziatu w przetargach publicznych.
Szczegolnie silnie odczuwaja to mate 1 Srednie przedsigbiorstwa, ktore nie sg w stanie
konkurowa¢ ptacowo z zagranicznymi podmiotami.

Dodatkowym problemem jest fakt, Ze czgsto emigruja najlepsi, najbardziej zmotywowani 1
najbardziej wykwalifikowani pracownicy, co powoduje ,,drenaz kompetencyjny” i utrudnia
tworzenie stabilnych zespoléw budowlanych w kraju. Utrata tych zasobdéw ludzkich przektada
si¢ rowniez na brak osob, ktore moglyby peic¢ funkcje mentorskie, szkoli¢ mtodsze kadry i
przekazywa¢ wiedze praktyczng, co dodatkowo ostabia system ksztatcenia zawodowego w
praktyce.

Zjawisko to nie tylko wptywa negatywnie na biezaca dzialalno$¢ firm, ale réwniez stanowi
barierg dla dlugofalowego rozwoju branzy. Trudno$ci w pozyskaniu pracownikow ograniczaja
mozliwosci ekspansji, wdrazania innowacji, a takze utrudniaja podejmowanie projektéw
wymagajacych wyzszych standardow jakosciowych i technologicznych. Jednoczesnie obniza
to atrakcyjnos¢ sektora budownictwa jako miejsca pracy dla mtodych ludzi, ktorzy nie widzac
szans na stabilne zatrudnienie i rozw6j w Polsce, rOwniez rozwazajg emigracje.

Reakcja na te wyzwania powinna by¢ aktywna polityka zatrzymywania pracownikéw w kraju
— zardwno poprzez poprawe warunkow pracy i wynagrodzen, jak i przez budowanie
nowoczesnego, elastycznego i atrakcyjnego systemu szkolen oraz $ciezek kariery. W tym
konteks$cie szczegdlne znaczenie ma takze wsparcie publiczne — m.in. poprzez programy
wspierajace szkolnictwo zawodowe, dotacje dla firm inwestujagcych w kompetencje oraz
dzialania promujace budownictwo jako sektor nowoczesny, stabilny i oferujacy dtugofalowy
rozw0j zawodowy.
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2. Wysoka rotacja pracownikow zagranicznych:

Wysoka rotacja pracownikow zagranicznych to jedno z kluczowych wyzwan, z ktorymi
mierzy si¢ obecnie polska branza budowlana w kontek$cie zatrudniania cudzoziemcow.
Chociaz migracja zarobkowa do Polski — zwlaszcza z krajow takich jak Ukraina, Biatorus,
Gruzja, Motdawia czy ostatnio takze Indie i Nepal — pozwala czesciowo tagodzi¢ skutki
odptywu krajowych specjalistow za granice, to jednoczes$nie niesie ze sobg istotne problemy
zwigzane z brakiem stabilnosci kadry.

Zatrudniani pracownicy zagraniczni czesto traktuja Polske jako etap przejsciowy w swojej
$ciezce migracyjnej — planujg wyjazd dalej na Zachdd lub wykonuja jedynie sezonowa pracg.
To powoduje, ze rotacja w tej grupie jest bardzo wysoka — pracownicy czesto zmieniaja
pracodawcow, opuszczajg miejsca pracy po kilku miesigcach lub nie wracaja na kolejne sezony.
Dla firm budowlanych oznacza to ciagta konieczno$¢ rekrutacji, wdrazania i szkolenia nowych
0s0b, co wigze si¢ z dodatkowymi kosztami i1 ryzykiem utraty know-how operacyjnego.

Wysoka rotacja negatywnie wptywa rowniez na jakos$¢ pracy i bezpieczenstwo na budowie.
Zmienno$¢ zespotow utrudnia budowanie stabilnych relacji, ogranicza skuteczne zarzadzanie i
zwieksza ryzyko btedow wykonawczych, szczegdlnie w projektach wymagajacych Scistej
koordynacji 1 wspoOtpracy miedzy réznymi specjalistami. Ponadto rotacyjni pracownicy czgsto
nie znaja dobrze jezyka polskiego, co dodatkowo komplikuje komunikacje, egzekwowanie
standardow BHP i zrozumienie dokumentacji techniczne;.

Z punktu widzenia systemowego, wysoka rotacja cudzoziemcow utrudnia rdwniez tworzenie
spojnych programéw integracji zawodowej 1 spotecznej. Utrudnia to planowanie szkolen
branzowych, kurséw jezykowych oraz $ciezek certyfikacyjnych, ktore moglyby podnosié¢
jako$¢ sity roboczej 1 poprawiac jej dopasowanie do potrzeb rynku.

Aby ograniczy¢ negatywne skutki tego zjawiska, konieczne sg dziatania w kilku obszarach: po
pierwsze, utatwienia formalne i administracyjne dla legalizacji dtuzszego pobytu i zatrudnienia
cudzoziemcoOw, po drugie — wsparcie dla pracodawcow we wdrazaniu programow
adaptacyjnych (np. szkolen jezykowych, kursow BHP w jezykach obcych, mentoringu
kulturowego), a po trzecie — rozw¢j modelu zatrudnienia opartego na wigkszej stabilnos$ci, np.
poprzez promocj¢ umow dtugoterminowych czy integracje rodzin pracownikow migracyjnych.
W dhuzszej perspektywie niezbedne moze by¢ takze systemowe podejScie do zarzadzania
migracja zarobkowa — taczace potrzeby rynku pracy, cele integracyjne i interesy gospodarcze
kraju.

3. Bariery jezykowe i kulturowe.

Bariery jezykowe i kulturowe stanowig istotne wyzwanie dla branzy budowlanej w Polsce
w konteks$cie rosngcego zatrudnienia pracownikow migracyjnych. Cho¢ naptyw cudzoziemcow
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do pracy w sektorze budownictwa jest odpowiedzia na niedobory kadrowe i luke
kompetencyjng, to ich skuteczna integracja w S$rodowisku zawodowym wymaga
przezwycigzenia roznic komunikacyjnych 1 kulturowych, ktore czesto wplywaja na
efektywnos¢, bezpieczenstwo oraz atmosfere pracy.

Najbardziej widoczng barierg jest ograniczona znajomo$¢ jezyka polskiego wsrod wielu
pracownikow zagranicznych, zwlaszcza tych pochodzacych z dalszych krajow spoza kregu
kulturowego Europy Wschodniej. Nawet pracownicy ze Wschodu — np. z Ukrainy czy Biatorusi
— czesto postuguja si¢ jezykiem rosyjskim lub ukrainskim, co moze utrudnia¢ swobodng
komunikacj¢ z polskimi kolegami, przetlozonymi czy inwestorami. Braki jezykowe wpltywaja
m.in. na trudnos$ci w rozumieniu polecen, przepisow BHP, czytaniu dokumentacji technicznej,
a takze mogg prowadzi¢ do nieporozumien i btedéw wykonawczych.

Bariery jezykowe przektadaja si¢ rowniez na ograniczone mozliwosci uczestnictwa migrantow
w kursach doszkalajacych, egzaminach kwalifikacyjnych czy formalnym systemie uznawania
kwalifikacji. Ogranicza to ich potencjal awansu zawodowego 1 utrwala ich rol¢ jako sily
roboczej niskiego szczebla, co moze rodzi¢ frustracj¢ oraz zniechgcenie zaré6wno po stronie
pracownikow, jak 1 pracodawcow.

Rownolegle wystepuja roznice kulturowe, dotyczace m.in. podejscia do hierarchii w pracy,
sposobu rozwigzywania konfliktow, stylu komunikacji czy wartosci zwigzanych z czasem,
jakoscig 1 odpowiedzialnoscig. W miedzynarodowych zespotach, w ktorych spotykaja sie
pracownicy z rdéznych krajow 1 tradycji zawodowych, moze dochodzi¢ do napiec,
nieporozumien, a nawet spadku motywacji. Niektore firmy zauwazaja tez trudnosci w
egzekwowaniu jednolitych standardéw zachowan i pracy zespotowe;.

Dla pracodawcow oznacza to konieczno$¢ wdrazania dzialan wspierajacych komunikacje
miedzykulturowg — takich jak szkolenia dla kadry kierowniczej z zakresu zarzadzania
roznorodnos$cia, thumaczenia materialow technicznych i BHP, zatrudnianie koordynatorow
dwujezycznych czy promowanie zespoldéw mentoringowych, w ktorych doswiadczeni
pracownicy pomagaja nowym cztonkom zespotu w adaptacji.

Z drugiej strony, firmy, ktore skutecznie radza sobie z barierami jezykowymi i kulturowymi,
zyskuja bardziej zréznicowane, odporne na zmiany zespoly oraz przewage w dostepie do
zasoboOw pracy. Roéznorodno$¢ w zespole moze sprzyja¢ kreatywnosci, elastycznos$ci oraz
otwartosci na innowacje — pod warunkiem, ze zostanie odpowiednio zarzadzona.

Podsumowujac, bariery jezykowe i kulturowe nie sg przeszkoda nie do pokonania, ale
wymagaja S$wiadomej polityki integracyjnej po stronie pracodawcéOw 1 wsparcia
instytucjonalnego (np. samorzadow, izb branzowych, instytucji edukacyjnych). W przeciwnym
razie mogg poglebiac¢ problemy z rotacja, jakoscig pracy i spdjnoscig organizacyjng zespolow
budowlanych.
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4. Brak walidacji kwalifikacji cudzoziemcow.

Jest to jedno z kluczowych wyzwan stojacych przed branza budowlang w Polsce, ktoére w
znacznym stopniu wptywa na efektywnos$¢ wykorzystania zasobdw pracy zagranicznej oraz na
jakos¢ realizowanych projektéw. Pomimo rosngcej liczby pracownikow z zagranicy —
zwlaszcza z Ukrainy, Biatorusi, Gruzji, ale takze Azji Centralnej — wiele z nich nie posiada
formalnie potwierdzonych kwalifikacji, ktore moglyby by¢ uznane w polskim systemie.

W praktyce oznacza to, ze pracownicy, ktérzy w swoich krajach zdobyli wyksztalcenie
zawodowe lub techniczne, ukonczyli kursy specjalistyczne czy posiadali doswiadczenie
zawodowe w konkretnym obszarze (np. spawalnictwo, murarstwo, hydraulika), nie moga w
Polsce legalnie wykonywa¢ prac na tym samym poziomie lub sg formalnie traktowani jako
niewykwalifikowani. Brakuje przejrzystych, tatwo dostgpnych mechanizméw walidacji
kompetencji, ktére pozwalalyby szybko i rzetelnie oceni¢ ich umiejetnosci oraz nadawaé im
odpowiednie certyfikaty zawodowe zgodne z krajowymi wymaganiami.

Brak walidacji niesie szereg negatywnych konsekwencji. Po pierwsze — z punktu widzenia
pracodawcy — ogranicza mozliwos¢ pelnego wykorzystania potencjatu pracownikoéw, zmusza
do powierzania im jedynie prostych zadan pomocniczych, a tym samym obniza produktywnos¢.
Po drugie — prowadzi do frustracji samych migrantéw, ktorzy czuja si¢ niedocenieni i
ograniczeni w mozliwos$ciach rozwoju zawodowego. Po trzecie — utrudnia kontrole jakosci i
bezpieczenstwa pracy, poniewaz pracodawcy czg¢sto nie maja pewnosci co do rzeczywistego
poziomu umiej¢tnosci danego pracownika, a pracownicy nie sg zobowigzani do posiadania
krajowych uprawnien zawodowych.

W skali calej branzy problem ten wptywa na niestabilno$¢ zatrudnienia, wysoka rotacje oraz
zwiekszone koszty szkolen wewnetrznych, ktore firmy muszg prowadzi¢ na wiasng reke.
Ponadto, bez formalnego potwierdzenia kwalifikacji, pracownicy z zagranicy nie mogg by¢ w
petni wiaczeni w programy szkoleniowe, rozwoj kariery czy uczestnictwo w bardziej
wymagajacych projektach.

Rozwigzaniem bytoby stworzenie systemu uproszczonej walidacji kwalifikacji cudzoziemcow
— zarbwno w oparciu o dokumenty potwierdzajace edukacje lub do$wiadczenie, jak i na
podstawie egzamindw praktycznych, testéw kompetencyjnych lub oceny przez ekspertéw
branzowych. Takie rozwigzania sg stosowane w wielu krajach Unii Europejskiej 1 pozwalaja
nie tylko lepiej integrowa¢ migrantow, ale tez zwigkszac jakos¢ 1 stabilnos$¢ rynku pracy.

Zwigkszenie dostepnosci ustug doradczych w zakresie uznawania kwalifikacji, ttumaczen
dokumentow, szkolen przygotowujacych do egzaminow czy egzamindw prowadzonych w
jezykach obcych (np. ukrainskim, rosyjskim, angielskim) mogloby znaczaco poprawié
sytuacje. Rownie istotne byloby zaangazowanie izb budownictwa, organizacji branzowych i
samorzadow w tworzenie regionalnych punktow walidacji kompetencji.
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Podsumowujac, brak systemowej walidacji kwalifikacji cudzoziemcéw jest barierg zarowno
dla pracownikéw migracyjnych, jak 1 dla pracodawcow, a jego przezwyci¢zenie mogtoby
stanowi¢ jeden z kluczowych krokéow w kierunku efektywnego i trwalego wykorzystania
potencjatu migracji zarobkowej w polskiej branzy budowlane;.

5. Wyzwania prawne 1 administracyjne.

Wyzwania prawne i administracyjne zwigzane z zatrudnianiem cudzoziemcow w branzy
budowlanej stanowig istotng barier¢ dla firm, ktore coraz czes$ciej musza uzupeknia¢ braki
kadrowe poprzez rekrutacje pracownikow  zagranicznych. Pomimo  wysokiego
zapotrzebowania na sil¢ roboczg i otwartosci wielu przedsigbiorstw na pracownikéw z innych
krajow, obowigzujace procedury administracyjne sg czgsto zbyt skomplikowane, czasochtonne
1 niedostosowane do realiow dynamicznie rozwijajacego si¢ sektora.

Jednym z najwigkszych probleméw s3 dlugotrwale i nieprzewidywalne procesy legalizacji
pobytu i pracy. Uzyskanie zezwolenia na prace, karty pobytu czy wizy roboczej moze trwac
od kilku tygodni do kilku miesiecy, co uniemozliwia szybkie reagowanie na biezace potrzeby
kadrowe firm. W tym czasie pracownik czgsto nie moze formalnie podja¢ pracy, a firma
zmuszona jest do przesuwania harmonograméw lub szukania tymczasowych rozwigzan, co
generuje straty organizacyjne i finansowe.

Kolejnym wyzwaniem jest niejednolite stosowanie przepiso6w przez urzedy wojewodzkie i
powiatowe urzedy pracy. Pracodawcy zglaszaja, ze interpretacje tych samych przepiséw
moga si¢ r6zni¢ w zalezno$ci od lokalizacji, co wprowadza chaos, zwigksza ryzyko btedow
formalnych 1 utrudnia planowanie dlugofalowej polityki kadrowej. Dodatkowo, brak
przejrzystych instrukcji oraz ograniczona liczba pracownikéw obstugujacych cudzoziemcow w
urzedach skutkuja opdznieniami i frustracjg zarowno pracodawcow, jak i migrantow.

Nie bez znaczenia s3 tez ograniczenia formalne dotyczace zmiany pracodawcy czy branzy
—wielu cudzoziemcow zatrudnianych na podstawie zezwolen jest przypisanych do konkretnego
pracodawcy, co znaczaco ogranicza ich mobilno$¢ na rynku pracy i1 czyni ich bardziej
podatnymi na naduzycia. Z punktu widzenia przedsigbiorstw oznacza to utrate elastycznos$ci
kadrowej, zwlaszcza w sytuacjach, gdy projekt wymaga szybkiego uzupehienia zespotu o
specjalistow.

Dodatkowym problemem jest ograniczony dostep do informacji i doradztwa prawnego —
zwlaszcza w matych i $rednich firmach, ktére nie dysponuja dziatami HR lub prawnikami
wyspecjalizowanymi w zatrudnianiu cudzoziemcéw. Brak wsparcia w zakresie wypetniania
dokumentow, znajomosci obowigzkéw pracodawcy czy procedur przedtuzania zezwolen
prowadzi czegsto do btedow skutkujacych odmowami, karami administracyjnymi lub nawet
przerwaniem zatrudnienia.

Nie mozna poming¢ réwniez faktu, ze brak uproszczonych procedur dla branz
deficytowych, takich jak budownictwo, nie sprzyja efektywnemu wypekianiu luk
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kompetencyjnych. Pomimo istnienia tzw. ,listy zawodéw deficytowych” oraz utatwien w
procedurze oswiadczeniowej, wiele specjalizacji budowlanych nie jest nig objetych, co zmusza
pracodawcow do przechodzenia pelnych, znacznie bardziej skomplikowanych procedur
legalizacji pracy.

Podsumowujac, z perspektywy branzy budowlanej kluczowe wyzwania prawne i
administracyjne to:

o dhugie 1 nieprzewidywalne procesy uzyskiwania zezwolen na pracg i pobyt,

e rozbiezno$ci interpretacyjne w urzgdach i brak jednolitych procedur,

e ograniczenia mobilno$ci cudzoziemcoéw na rynku pracy,

e brak systemowego wsparcia i doradztwa prawnego dla firm,

e oraz niewystarczajace uproszczenia dla branz pilnie potrzebujacych pracownikow.

Aby zwigkszy¢ efektywno$¢ zatrudniania cudzoziemcow, potrzebne sg reformy systemowe —
m.in. automatyzacja i cyfryzacja procesOw legalizacji, skrocenie procedur dla branz
kluczowych, stworzenie platform informacyjnych dla przedsigbiorcow oraz lepsza koordynacja
dziatah migdzy administracjg publiczng a organizacjami branzowymi. Tylko w ten sposob
mozliwe bedzie wykorzystanie petnego potencjalu migracji zarobkowej jako odpowiedzi na
deficyt kompetencji w polskim sektorze budowlanym.

Szanse wynikajace z migracji zarobkowej:
1. Uzupetnienie brakoéw kadrowych.

Migracja zarobkowa, szczegdlnie naptyw pracownikéw z zagranicy do Polski, stanowi
jedno z najwazniejszych zrodet uzupetniania deficytow kadrowych w branzy budowlanej. W
sytuacji, gdy krajowy rynek pracy nie jest w stanie zaspokoi¢ rosngcego zapotrzebowania na
wykwalifikowang site robocza, pracownicy migrujacy — zwlaszcza z Ukrainy, Biatorusi, Gruzji,
ale takze z krajow Azji Centralnej i Azji Poludniowo-Wschodniej — staja si¢ kluczowym
elementem utrzymania ptynnosci realizacji inwestycji.

Z danych i obserwacji pracodawcéw wynika, ze imigranci bardzo czesto podejmujg prace w
zawodach, ktore wsrod polskich pracownikow cieszg si¢ niskim zainteresowaniem — np. jako
ciesle, zbrojarze, murarze, monterzy rusztowan czy operatorzy maszyn budowlanych. Dla firm
oznacza to mozliwo$¢ zaspokojenia biezacych potrzeb kadrowych i realizacji kontraktow w
terminie, co ma bezposredni wptyw na ich konkurencyjno$¢ i stabilno$¢ finansowa.

Imigranci zarobkowi sg réwniez bardziej mobilni i1 elastyczni niz lokalni pracownicy, co
pozwala przedsigbiorstwom lepiej reagowa¢ na sezonowe 1 regionalne zmiany Ww
zapotrzebowaniu na pracg. Ich obecno$¢ zwieksza tez mozliwosci podejmowania wigkszych i
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bardziej wymagajacych projektow, ktorych realizacja bylaby niemozliwa przy niedoborze sity
roboczej.

Warto takze zauwazy¢, ze wielu pracownikow migracyjnych posiada juz doswiadczenie w
branzy budowlanej, nierzadko zdobyte w innych krajach europejskich. Oznacza to, ze ich
zatrudnienie moze przyczyni¢ si¢ do podniesienia ogdlnego poziomu kompetencji w firmie —
zwlaszcza jesli pracodawcy zapewnig im odpowiednie wdrozenie i dalsze szkolenia.

Podsumowujac, naplyw pracownikéw zagranicznych do sektora budowlanego w Polsce
pozwala na:

e ograniczenie skutkdw niedoboru sity roboczej w kluczowych specjalizacjach,
o zwigkszenie elastycznos$ci operacyjnej firm budowlanych,

e wzmocnienie potencjalu wykonawczego przedsiebiorstw,

e oraz przeciwdziatanie zatorom inwestycyjnym i opéznieniom w projektach.

Z tego wzgledu migracja zarobkowa — jesli odpowiednio zarzadzana — moze by¢ postrzegana
nie tylko jako rozwigzanie biezacych problemow, ale rowniez jako strategiczna szansa
rozwojowa dla polskiego sektora budownictwa.

2. Wzbogacenie kultury organizacyjnej firm.

Obecnos¢ pracownikow z réznych krajow i1 kregéw kulturowych w firmach budowlanych w
Polsce stwarza szans¢ na wzbogacenie kultury organizacyjnej przedsigbiorstw. Migracja
zarobkowa nie tylko zaspokaja potrzeby kadrowe, ale rowniez wnosi do organizacji nowe
wartosci, podejscia do pracy, style komunikacji i sposoby rozwigzywania problemow.

Zroéznicowanie kulturowe w miejscu pracy moze przyczyni¢ si¢ do wigkszej otwartosci,
elastycznosci oraz kreatywnos$ci zespotow. Firmy, ktore potrafia skutecznie zarzadzac
réznorodnos$cig kulturowa, sa czgsto bardziej innowacyjne 1 lepiej przygotowane na wyzwania
zwigzane z pracg w mi¢dzynarodowym srodowisku — zarowno na poziomie lokalnym, jak i w
przypadku ekspansji zagranicznej. Pracownicy z innych krajéw moga réwniez wnosi¢
znajomos$¢ technologii, materiatow czy praktyk wykonawczych wykorzystywanych w ich
rodzimych systemach budownictwa, co moze inspirowa¢ do wdrazania ulepszen.

W praktyce, integracja pracownikow migracyjnych staje si¢ rowniez okazja do wprowadzenia
bardziej uporzadkowanych 1 profesjonalnych proceséw wewnetrznych. Przyktadowo,
konieczno$¢ prowadzenia szkolen w jezyku zrozumiatym dla cudzoziemcoéw moze prowadzié¢
do standaryzacji procedur BHP, proceséw wdrozeniowych czy komunikacji projektowej. Firmy
zaczynaja korzysta¢ z wielojezycznych instrukcji, cyfrowych narzedzi tlumaczen czy
specjalnych szkolen miedzykulturowych, co podnosi ogélny poziom organizacyjny.
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Warto rowniez zauwazy¢, ze otwarto$¢ na réznorodnos¢ staje si¢ coraz czesciej elementem
atrakcyjnosci firmy na rynku pracy. Pracodawcy, ktorzy potrafia stworzy¢ przyjazne
srodowisko pracy dla osob z réznych srodowisk kulturowych, sg lepiej postrzegani przez mtode
pokolenia pracownikow — szczegolnie w duzych miastach 1 firmach aspirujgcych do
standardow mi¢dzynarodowych.

Podsumowujgc, obecnos¢ migrantow w sektorze budowlanym moze wzbogaci¢ kulture
organizacyjng firm poprzez:

e wprowadzanie nowych perspektyw i praktyk zawodowych,

o zwickszenie otwartosci na réznorodno$¢ i wspotprace miedzykulturowa,

o stymulowanie rozwoju profesjonalnych standardow zarzadzania zespotem,

e oraz budowanie reputacji nowoczesnego, tolerancyjnego i inkluzywnego pracodawcy.

W dhuzszej perspektywie moze to przektada¢ si¢ nie tylko na lepsza atmosfere pracy, ale
rowniez na zwiekszona lojalnos¢é pracownikow, mniejszq rotacje oraz wyzsza efektywnosé
zespolow projektowych.

3. Impuls do rozwoju systemow szkolen adaptacyjnych.

Rosngca liczba pracownikéw migracyjnych zatrudnianych w polskich firmach
budowlanych staje si¢ silnym impulsem do rozwoju i profesjonalizacji systeméw szkolen
adaptacyjnych, czyli takich, ktére wspieraja nowo zatrudnionych cudzoziemcow w szybkim,
skutecznym 1 bezpiecznym wdrozeniu do pracy. Firmy, ktore coraz cze¢sciej zatrudniajg osoby
spoza Polski, zauwazaja, ze standardowe procedury onboardingowe sg niewystarczajace, gdy
w gre wchodzg roznice jezykowe, kulturowe 1 systemowe.

Szkolenia adaptacyjne obejmuja zwykle kilka kluczowych obszarow:

e Szkolenia jezykowe — podstawy jezyka polskiego technicznego, stownictwa
budowlanego, komunikatéw BHP i polecen stuzbowych. Coraz wigcej firm wprowadza
kursy jezykowe juz na etapie rekrutacji lub pierwszych tygodni pracy, aby utatwic
pracownikom komunikacje i integracj¢ z zespotem.

o Szkolenia BHP i organizacyjne w jezykach obcych — dostosowanie tresci szkolen z
zakresu bezpieczefnstwa 1 higieny pracy do pracownikow niewladajacych jezykiem
polskim. Obejmuje to thumaczenia materialow, wykorzystanie filmow instruktazowych,
piktograméw oraz interaktywnych platform e-learningowych.

e Szkolenia kulturowe i integracyjne — przygotowujace pracownikow zagranicznych do
pracy w polskim §rodowisku — obejmujgce m.in. struktur¢ organizacyjng firmy, styl
komunikacji, zasady pracy zespotowej i oczekiwania wobec pracownika. Jednoczesnie
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takie szkolenia stuzg takze polskim pracownikom, ktorzy ucza si¢ wspotpracy z
osobami z r6znych kultur.

e Moduly techniczne i stanowiskowe — dotyczace konkretnych maszyn, narzedzi,
technologii czy metod pracy stosowanych w firmie. Cudzoziemcy czgsto majg inne
doswiadczenia 1 standardy, dlatego szkolenie ich z lokalnych procedur i specyfiki
projektow jest kluczowe dla bezpieczenstwa i efektywnosci.

Rozw¢j takich systemow przynosi korzysci nie tylko pracownikom, ale i samym firmom —
przyczynia si¢ do szybszego wdrozenia, redukuje ryzyko btedow i wypadkow, zwigksza
lojalnos$¢ pracownikow oraz poprawia atmosfere w miejscu pracy. Co wigcej, organizacje, ktore
inwestuja w szkolenia adaptacyjne, postrzegane sa jako profesjonalne 1 odpowiedzialne
spotecznie, co poprawia ich wizerunek na rynku.

W dluzszej perspektywie adaptacyjne programy szkoleniowe moga sta¢ si¢ podstawg budowy
bardziej uniwersalnych i elastycznych systemoéw rozwoju kompetencji w firmach, ktore beda
przydatne roéwniez w przypadku innych grup pracownikéw — np. mtodych bez do§wiadczenia,
0s0b po przekwalifikowaniu czy wracajacych z emigracji.

Podsumowujac — migracja zarobkowa dziata jak katalizator dla nowoczesnego podejscia do
onboarding’u i1 szkolen, wymuszajac:

standaryzacj¢ 1 uproszczenie procesdw wdrozeniowych,
e rozw0j materialdéw multimedialnych 1 wielojezycznych,
o wickszg otwarto$¢ na roznorodnos$¢ w kulturze organizacyjnej,

e oraz tworzenie przyjaznego S$rodowiska pracy, wspierajacego rozwoj kazdego
pracownika niezaleznie od jego pochodzenia.

4. Rozwoj ustug towarzyszacych.

Migracja zarobkowa do Polski, szczegdlnie intensywna w sektorze budownictwa,
przyczynia si¢ rowniez do dynamicznego rozwoju ustug towarzyszacych, ktére maja na celu
wsparcie pracownikow cudzoziemskich oraz ich pracodawcow w procesie legalizacji pobytu,
integracji spotecznej i organizacji codziennego zycia. Zjawisko to tworzy nowe nisze rynkowe,
stymuluje lokalng przedsigbiorczo$¢ oraz przyczynia si¢ do powstawania wyspecjalizowanych
ushug komplementarnych dla branzy budowlane;.

Wisrdd najwazniejszych segmentéw ushug towarzyszacych rozwijajacych si¢ w odpowiedzi na
migracj¢ zarobkowa mozna wyrdznic:

e Agencje pracy tymczasowej i rekrutacyjne — odgrywaja kluczowa role w
posrednictwie pracy migdzy cudzoziemcami a firmami budowlanymi. Coraz czg¢sciej
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oferuja kompleksowa obstuge: rekrutacje, pomoc w uzyskaniu zezwolen na pracg i
pobyt, organizacj¢ transportu i zakwaterowania, a takze ttumaczenia dokumentéw.

e Biura doradztwa prawnego i migracyjnego — pomagaja pracownikom oraz firmom
w zrozumieniu zlozonych przepisOw prawa migracyjnego, Wwspieraja w
przygotowywaniu wnioskow wizowych, kart pobytu czy zezwolen na prace.
Zapotrzebowanie na te uslugi stale rosnie wraz ze wzrostem skali zatrudnienia
cudzoziemcoOw i zmieniajacymi si¢ regulacjami.

o Firmy oferujace zakwaterowanie pracownicze — zapewniaja noclegi dla grup
pracownikow sezonowych lub rotacyjnych. Powstaja specjalistyczne hostele
pracownicze, domy modutowe, a takze sieci zakwaterowania zarzadzane przez agencje
outsourcingowe. To rozwigzania, ktore odcigzaja pracodawcéw 1 poprawiajg warunki
bytowe pracownikow.

o Szkoly jezykowe i centra integracji spolecznej — oferuja kursy jezyka polskiego i
kultury polskiej dla obcokrajowcow. Coraz czgsciej prowadza takze =zajecia
specjalistyczne dla branzy budowlanej, uczac stownictwa technicznego, terminologii
BHP czy obstugi dokumentacji.

e Uslugi zdrowotne i psychologiczne — rozwija si¢ sektor poradnictwa medycznego i
wsparcia psychologicznego dla pracownikow migrujacych, ktorzy czesto zmagaja si¢ z
izolacja, stresem adaptacyjnym, barierami jezykowymi i trudnymi warunkami zycia.
Pracodawcy i instytucje publiczne coraz cz¢$ciej wiaczaja te ushugi do pakietu opieki
nad pracownikami.

e Uslugi doradcze i szkoleniowe dla pracodawcow — zwigzane z zarzgdzaniem
zespotami wielokulturowymi, przeciwdzialaniem dyskryminacji, dostosowywaniem
procedur wewnetrznych do potrzeb réznorodnej kadry. Pojawiaja si¢ tez szkolenia z
komunikacji miedzykulturowej oraz zarzadzania wielojezycznym $rodowiskiem pracy.

Rozwo6j tych ustug niesie szereg korzysci: wspiera proces adaptacji migrantow, zwigksza
efektywnos¢ ich pracy, poprawia warunki zycia 1 zatrudnienia, zmniejsza rotacje oraz utatwia
pracodawcom zarzadzanie roznorodnoscig. Co wigcej, tworzy nowe miejsca pracy 1 wspiera
lokalne gospodarki — szczegdlnie w regionach o duzym naptywie sity robocze;.

W dhugofalowej perspektywie ustugi towarzyszace migracji zarobkowej moga stac si¢ istotnym
sektorem wsparcia dla catej branzy budowlanej, wptywajac na jej stabilno$¢ kadrowa, reputacje
1 zdolno$¢ do konkurowania o pracownikéw na europejskim rynku pracy.

5. Motywacja do automatyzacji i poprawy produktywnosci.

Zjawisko migracji zarobkowej — zarowno odptyw pracownikow z Polski, jak i naptyw
obcokrajowcow — generuje presje na pracodawcow w branzy budowlanej, aby szuka¢ nowych,
bardziej efektywnych rozwigzan organizacyjnych i technologicznych. Jednym z pozytywnych
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skutkow tej presji moze by¢ intensyfikacja procesOw automatyzacji, cyfryzacji i poprawy
produktywnosci, co w dtuzszej perspektywie moze zwigkszy¢ konkurencyjnos¢ sektora.

Ograniczona dostepnos¢ sily roboczej, zwlaszcza w okresach wzmozonego popytu
inwestycyjnego, sprawia, ze przedsigbiorstwa zaczynaja postrzega¢ technologie nie tylko jako
kosztowng innowacjg, ale jako strategiczna koniecznos$¢. Migracja staje si¢ wigc impulsem do
zmian, ktére w warunkach pelnej dostepnosci taniej sity roboczej mogtyby by¢ odktadane.

Najwazniejsze obszary, w ktorych migracje wptywaja na wzrost znaczenia technologii, to:

e Automatyzacja prac powtarzalnych i ciezkich fizycznie — firmy inwestuja w systemy
szalunkowe, maszyny do prefabrykacji, zautomatyzowane wylewki, roboty murarskie
czy maszyny do tynkowania, aby zmniejszy¢ zapotrzebowanie na prac¢ fizyczng i
uniezalezni¢ si¢ od wahan kadrowych.

e Cyfrowe zarzadzanie projektami — wykorzystanie narzedzi typu BIM,
harmonogramow 4D 1 5D, analityki danych z placow budowy czy chmurowych
systeméw nadzoru umozliwia lepsze planowanie zasobow 1 ograniczenie strat
wynikajacych z btedow organizacyjnych.

e Rozwoj prefabrykacji — przenoszenie cz¢sci procesu budowy do kontrolowanego
srodowiska fabrycznego redukuje zalezno$¢ od sity roboczej na placu budowy,
umozliwiajac jednoczes$nie zachowanie wysokiej jako$ci i powtarzalnosci.

e Szersze zastosowanie IoT i monitoringu — zdalna kontrola maszyn, zarzadzanie
bezpieczenstwem pracy, monitoring zuzycia energii czy systemy alarmowe ograniczajg
potrzebe stalej obecnosci duzych zespotéw 1 podnosza efektywnos¢ operacyjng.

e Wdrozenia w obszarze logistyki i zaopatrzenia — wykorzystanie oprogramowania do
planowania dostaw, automatyczne zamoOwienia materiatow i $ledzenie ich zuzycia
pomagaja ograniczy¢ przestoje i nadmiarowg prace.

Migracje, poprzez zwigkszenie rotacji, niedoboréw 1 kosztow zwigzanych z wdrozeniem
nowych pracownikow, motywuja do inwestycji w bardziej przewidywalne, skalowalne i
zautomatyzowane modele dzialania. W wielu przypadkach staja si¢ tez pretekstem do
restrukturyzacji proceséw i zmiany podejscia do zarzadzania projektami.

Z perspektywy systemowej, migracje moga przyczyni¢ si¢ do przyspieszenia transformacji
cyfrowej w sektorze budownictwa, w ktorym — jak pokazuja dane — poziom automatyzacji nadal
pozostaje niski w poroéwnaniu do innych branz. W dlugim okresie moze to skutkowa¢ wyzsza
wydajno$cig pracy, lepszym wykorzystaniem zasobow, a takze zwigkszeniem bezpieczenstwa
1 atrakcyjnosci pracy w budownictwie — co z kolei moze ograniczy¢ odptyw pracownikow i
przyciaga¢ nowych kandydatow, rowniez z mtodszych pokolen.

Migracja zarobkowa jest zjawiskiem nieuniknionym i naturalnym w otwartej gospodarce.
Dla branzy budowlanej w Polsce stanowi jednocze$nie powazne wyzwanie operacyjne i szanse
na transformacj¢. Kluczowe staje si¢ podejscie strategiczne — firmy, ktdre potrafig zarzadzac
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wielokulturowymi zespotami, inwestuja w szkolenia adaptacyjne i automatyzacje, beda mogty
skutecznie konkurowac¢ na rynku mimo dynamicznych zmian demograficznych. Dtugofalowo
konieczna jest rowniez polityka migracyjna i edukacyjna panstwa, wspierajgca proces integracji
migrantdow w sposob bezpieczny, efektywny i spotecznie akceptowalny.

8.4. Podsumowanie

Migracja zarobkowa wptywa na ksztatt rynku pracy w budownictwie, strukture zatrudnienia
oraz zapotrzebowanie na okreslone umiejetnosci 1 kwalifikacje. Z jednej strony odptyw
wykwalifikowanych pracownikow za granice poglebia luke kompetencyjng 1 zmniejsza
dostepnos¢ fachowcow. Z drugiej strony, naptyw cudzoziemcoé4w wypetnia braki kadrowe, ale
wigze si¢ z wyzwaniami zwigzanymi z integracja, barierami jezykowymi oraz koniecznoscia
dostosowania systemu szkolen.

W pytaniu nr 50 ankiety, dotyczacym roznic miedzy potrzebami kompetencyjnymi matych
a duzych firm budowlanych, najczes$ciej wskazywano na: brak odpowiednich kwalifikacji
(65%), niedopasowanie ksztalcenia zawodowego (62%) oraz niskie zainteresowanie mtodych
ludzi praca w budownictwie (58%). Na kolejnych miejscach znalazly si¢ emigracja zarobkowa
(52%), nieatrakcyjne warunki pracy (47%), rotacja pracownikdéw (41%) oraz brak kandydatéw
z doswiadczeniem (35%).

Najwieksze bariery kompetencyjne wg pracodawcéw w branzy
Brak odpowiednich kwalifikacji u kandydatow 65%
Niedopasowanie ksztatcenia zawodowego | 62%
Niskie zainteresowanie mtodych 58%
Emigracja zarobkowa 52%
Nieatrakcyjne warunki pracy r 47%
Wysoka rotacja pracownikéw - 41%

Brak kandydatow z kwalifikacjami i doswiadczeniem 35%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Odsetek wskazan (%)

Wykres 9 Najwigksze bariery kompetencyjne wg pracodawcow w branzy
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Wyniki te potwierdzaja, ze migracja zarobkowa ma systemowy wplyw na sytuacje w
sektorze budowlanym — zar6wno jako zrodto wyzwan kadrowych, jak 1 impuls do modernizacji
zarzadzania zasobami ludzkimi oraz automatyzacji procesoOw. Skuteczna polityka migracyjna,
edukacyjna 1 integracyjna staje si¢ kluczem do zapewnienia dlugofalowej stabilnosci i
konkurencyjnos$ci branzy.

IX. PODSUMOWANIE RAPORTU

Branza budowlana w Polsce stoi w obliczu wielu dynamicznych wyzwan, ktore wymagaja
kompleksowych i1 systemowych dziatan zarowno ze strony firm, jak 1 instytucji edukacyjnych,
samorzadow oraz administracji centralnej. Raport ukazuje wielowymiarowg analize sytuacji
kompetencyjnej w sektorze budownictwa, obejmujgc zardowno obecny stan, jak i prognozy oraz
rekomendacje dotyczace przysziosci.

1. Znaczenie kompetencji jako czynnika konkurencyjnosci

Wspotczesna konkurencyjnos¢ firm budowlanych nie opiera si¢ juz wytacznie na kosztach
realizacji projektow, czasie wykonania czy skali dzialania, jak miato to miejsce jeszcze dekade
temu. Obecnie jednym z najwazniejszych czynnikéw determinujacych pozycje
przedsiebiorstwa na rynku — zarowno krajowym, jak i miedzynarodowym — staje si¢ dostep do
wykwalifikowanej 1 elastycznej kadry. Wysoka jakos$¢ zasobow ludzkich przeklada sig
bezposrednio na efektywno$¢ operacyjng, terminowos¢, zdolno$¢ do wdrazania innowacji oraz
jakos¢ swiadczonych ustug, co z kolei wplywa na reputacje firmy i jej zdolno$¢ do
pozyskiwania nowych kontraktow.

W  badaniach ankietowych przeprowadzonych ws$rdod przedsiebiorcow z sektora
budowlanego respondenci jednoznacznie wskazali, ze kompetencje techniczne pozostaja
fundamentem przewagi konkurencyjnej. Najczesciej wymieniane byty takie umiejetnosci jak:

obsluga maszyn 1 urzadzen budowlanych,

czytanie dokumentacji technicznej i rysunku technicznego,
znajomo$¢ materiatéw i technologii budowlanych,
zdolno$ci montazowe i instalacyjne.

Jednak — co szczegoélnie istotne — coraz wigksze znaczenie zyskuja kompetencje cyfrowe 1
adaptacyjne, odpowiadajace na zmiany technologiczne i organizacyjne w branzy. Przyktadowo,
ro$nie zapotrzebowanie na pracownikow znajacych:

systemy cyfrowego modelowania informacji o budynku (BIM), szczegdlnie w wersjach 4D
i5D,
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oprogramowanie do zarzadzania projektami w srodowisku chmurowym,

nowoczesne narzgdzia do planowania, kosztorysowania i harmonogramowania robot.
Rownie wazne stajg si¢ tzw. kompetencje migkkie 1 adaptacyjne, takie jak:

zdolnos¢ do szybkiego uczenia si¢ i aktualizacji wiedzy,

otwarto$¢ na nowe technologie i procesy pracy,

umiejetnos¢ funkcjonowania w zespole interdyscyplinarnym,

komunikacja 1 wspdlpraca z osobami z réznych $rodowisk 1 kultur (co jest szczegdlnie
wazne przy wielonarodowych zespotach budowlanych).

W  obliczu transformacji cyfrowej, postgpujacej automatyzacji oraz nacisku na
zrOwnowazony rozwoj, przedsiebiorstwa, ktore inwestujag w rozw6j kompetencji swojej kadry
— zardwno technicznych, jak i1 cyfrowych czy spotecznych — majg znaczaca przewage
konkurencyjna. To one beda w stanie skutecznie reagowac na zmieniajace si¢ warunki rynkowe,
pozyskiwac najbardziej wymagajacych klientow oraz wdraza¢ nowoczesne technologie w
sposob efektywny i bezpieczny.

2. Luka kompetencyjna i bariery rozwoju

Az 70% ankietowanych firm wskazato, Zze niedobor wykwalifikowanych pracownikow
stanowi realng barier¢ w rozwoju. Najczesciej skutkuje to ograniczeniem dziatalnos$ci,
rezygnacja z przetargéw 1 problemami z realizacjg projektow. Problem poglebiajg systemowe
bariery — m.in. niedostosowanie systemu edukacji do potrzeb rynku, niska jako$¢ szkolnictwa
zawodowego oraz nieefektywne regulacje wspierajace rozwoj kompetencji.

Luka kompetencyjna i bariery rozwoju stanowig dzi$ jedno z kluczowych ograniczen dla
rozwoju sektora budowlanego w Polsce. Problem ten nie dotyczy juz wytacznie braku rak do
pracy, ale przede wszystkim jakos$ci dostgpnych kadr i ich dopasowania do wspodtczesnych
wymagan technologicznych, organizacyjnych i rynkowych. Analiza wynikéw badan
jednoznacznie wskazuje, ze przedsigbiorstwa — niezaleznie od wielko$ci — coraz czesciej mierzg
si¢ z trudnosciami w znalezieniu pracownikéw posiadajagcych odpowiednie kwalifikacje
techniczne, praktyczne dos§wiadczenie oraz kompetencje cyfrowe i adaptacyjne.

Najwickszym problemem pozostaje niedobor pracownikow posiadajacych umiejetnosci w
obszarach takich jak obstuga maszyn budowlanych, czytanie dokumentacji technicznej, montaz
instalacji czy znajomos$¢ technologii cyfrowych (np. BIM, VR/AR). Szczegélnie trudna
sytuacja panuje w zawodach specjalistycznych, jak operatorzy sprzetu, murarze, ciesle,
zbrojarze, technicy czy inzynierowie budowy. To wiasnie w tych obszarach luka kompetencyjna
jest najbardziej widoczna i najbardziej odczuwalna dla firm realizujacych inwestycje.

Przyczyna tego stanu rzeczy jest m.in. niedopasowanie systemu edukacji zawodowej do
realnych potrzeb rynku. Szkoty branzowe czesto ksztalca w zawodach oderwanych od
aktualnych trendéw inwestycyjnych, z programami nauczania, ktoére nie nadgzaja za rozwojem
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technologicznym. Absolwenci nie sg przygotowani do pracy z nowoczesnym sprzetem, nie
znaja realidow placu budowy, a ich praktyczna wiedza wymaga czgsto catkowitego uzupeinienia
juz na etapie wdrozenia zawodowego. Brakuje rowniez elastycznych form przekwalifikowania
1 szkolen, ktére moglyby szybko odpowiedzie¢ na zmieniajgce si¢ potrzeby rynku — w tym
zapotrzebowanie na kompetencje w zakresie efektywnos$ci energetycznej, instalacji OZE,
prefabrykacji czy cyfrowego zarzadzania procesem inwestycyjnym.

Sytuacj¢ dodatkowo pogarszaja procesy migracyjne. Emigracja doswiadczonych
pracownikow budowlanych do Niemiec, Norwegii czy Holandii prowadzi do drenazu
kompetencji z polskiego rynku — odptywaja najlepsi fachowcy, posiadajacy wieloletnie
doswiadczenie 1 wysoka jakos¢ pracy. Z kolei rosngca liczba pracownikdéw zagranicznych
przybywajacych do Polski — cho¢ niezbedna dla utrzymania ciaggtosci projektéw — generuje
wyzwania zwigzane z barierami jezykowymi, brakiem udokumentowanych kwalifikacji,
roéznicami kulturowymi 1 wysoka rotacjg kadry. Problemem pozostaje rowniez brak jednolitego
systemu walidacji kwalifikacji cudzoziemcow, co uniemozliwia ich pelne wykorzystanie w
bardziej zaawansowanych zadaniach.

Wiele barier jest rowniez wewngtrznych — zwigzanych z podejsciem samych firm do
zarzadzania kapitalem ludzkim. Wcigz zbyt mato przedsigbiorstw inwestuje w systemowe
dziatania rozwojowe: programy szkolen, $ciezki kariery, mentoring czy cyfrowe narzg¢dzia
wspierajagce kompetencje pracownikow. W firmach brakuje strategicznego planowania
zasobow ludzkich — czesto rekrutacja odbywa si¢ ad hoc, w odpowiedzi na chwilowe potrzeby,
bez dlugofalowej wizji rozwoju kompetencji. Dodatkowo niska atrakcyjnos¢ sektora
budowlanego w oczach mtodych ludzi — wynikajagca m.in. z braku promocji nowoczesnego
wizerunku branzy, trudnych warunkow pracy i niskiego prestizu zawodowego — skutkuje
brakiem doptywu nowych kadr.

Podsumowujac, luka kompetencyjna i zwigzane z nig bariery rozwoju sg dzi$ systemowym
wyzwaniem, ktére wymaga kompleksowe] odpowiedzi ze strony panstwa, instytucji
edukacyjnych 1 samych przedsigbiorcow. Bez inwestycji w nowoczesne ksztatcenie, rozwoj
kwalifikacji pracownikéw, efektywna polityke migracyjng 1 atrakcyjne warunki zatrudnienia,
sektor budowlany nie bedzie w stanie sprosta¢ rosnagcym wymaganiom inwestycyjnym ani w
petni wykorzysta¢ swojego potencjatu rozwojowego.

3. Regionalne zréznicowanie zapotrzebowania

Regionalne zréznicowanie zapotrzebowania na umiej¢tnosci 1 kwalifikacje w branzy
budowlanej to zjawisko silnie determinujace sytuacje kadrowa i edukacyjng w poszczego6lnych
czgsciach Polski. Wynika ono z kilku kluczowych czynnikow, takich jak struktura inwestycji w
danym regionie, poziom urbanizacji, dostgpno$¢ infrastruktury edukacyjnej, specyfika
lokalnego rynku pracy oraz mobilno$¢ sity roboczej. To zrdznicowanie sprawia, ze jednolita
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polityka kompetencyjna w skali kraju nie jest wystarczajagca — konieczne staje si¢ wdrazanie
podejscia regionalnego, dostosowanego do realnych potrzeb lokalnych gospodarek.

W regionach o intensywnym rozwoju infrastrukturalnym — takich jak wojewddztwa
mazowieckie, dolnoslaskie, §laskie czy pomorskie — widoczne jest silne zapotrzebowanie na
wysoko wykwalifikowang sit¢ robocza: inzynieréw, operatoréw maszyn, monteréw instalacji,
kosztorysantow, specjalistow ds. nadzoru i jakosci. Wysoka dynamika inwestycji wymusza
obecno$¢ pracownikow nie tylko z kompetencjami manualnymi, ale rowniez technologicznymi
1 cyfrowymi — szczegdlnie w kontekScie zarzadzania projektami w Srodowisku BIM,
planowania w oparciu o dane czy obstugi nowoczesnego sprzetu.

Z kolei w regionach o przewadze budownictwa mieszkaniowego, modernizacyjnego i
remontowego — np. w wojewodztwach lubelskim, $§wigtokrzyskim, podkarpackim czy
warminsko-mazurskim — wigksze znaczenie maja zawody zwigzane z wykonczeniem wnetrz,
tynkowaniem, murowaniem, stolarstwem, dekarstwem czy instalacjami sanitarnymi.
Pracodawcy w tych wojewddztwach czesciej poszukuja pracownikoOw operacyjnych,
samodzielnych fachowcoéw oraz brygadzistow, zdolnych do pracy w mniejszych,
rozproszonych projektach.

Zréznicowanie zapotrzebowania wynika réwniez z dostgpnosci edukacji zawodowej. W
regionach o dobrze rozwinigtej sieci szkol branzowych i technicznych, ktore wspotpracuja z
lokalnymi firmami, atwiej o doptyw mtodych, cho¢ niedo§wiadczonych pracownikow. W
innych wojewoddztwach — szczegdlnie peryferyjnych lub o stabiej rozwinigtej infrastrukturze
edukacyjnej — braki kadrowe sg bardziej dotkliwe, a rekrutacja czesto opiera si¢ na migracji
sezonowej lub zatrudnianiu cudzoziemcow.

Dodatkowo na zr6znicowanie wpltywa mobilnos¢ pracownikdw — wojewddztwa centralne i
zachodnie przyciagaja kadry z innych cze$ci kraju oraz zza granicy, podczas gdy regiony
wschodnie 1 potnocno-wschodnie czesciej borykaja si¢ z odplywem wykwalifikowanej sity
roboczej do wigkszych osrodkéw miejskich lub za granice.

Zjawisko regionalnych roznic kompetencyjnych oznacza, ze polityka ksztatcenia
zawodowego i rozwoju umiejetnosci w sektorze budowlanym powinna by¢ prowadzona w
sposob zdecentralizowany i elastyczny. Konieczne jest tworzenie regionalnych map
kompetencyjnych, dostosowanie oferty edukacyjnej do dominujacych profili inwestycyjnych,
rozwoj edukacji dualnej w powigzaniu z lokalnymi pracodawcami oraz wsparcie mobilnosci
edukacyjno-zawodowej, zwlaszcza w obszarach deficytowych.

Podsumowujac, regionalne zréznicowanie zapotrzebowania w budownictwie to kluczowe
wyzwanie dla systemu edukacji, rynku pracy i polityki rozwoju. Odpowiedziag na nie powinna
by¢ regionalizacja polityk kompetencyjnych oraz inwestycje w lokalne ekosystemy
edukacyjno-gospodarcze, ktore pozwolg lepiej odpowiada¢ na zmieniajace si¢ potrzeby
pracodawcow 1 zwiekszg szanse zawodowe pracownikéw w roznych czesciach kraju.
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4. Przysztos¢ kompetencji — trendy i1 przewidywania

W perspektywie najblizszych 5-25 lat branza budowlana w Polsce stanie przed
koniecznoscig glebokiej transformacji kompetencyjnej. Zmiany te beda wynikaé zaréwno z
dynamicznego rozwoju technologii, jak i globalnych trendéw spotecznych, srodowiskowych
oraz regulacyjnych. Przyszto$¢ sektora bedzie w coraz wigkszym stopniu zalezala nie tylko od
dostepnosci pracownikow, ale od ich zdolnosci do pracy w §rodowisku zautomatyzowanym,
cyfrowym i zréznicowanym kulturowo. Badania ankietowe jednoznacznie pokazuja, ze
kluczowe umiejetnosci przysztosci to znajomos$¢ nowoczesnych narzedzi cyfrowych — takich
jak BIM, systemy AR/VR, skanowanie 3D, automatyzacja proceséw budowlanych, obstuga
dronéw i zdalnych systeméw nadzoru. Wskazuje to na konieczno$¢ upowszechnienia cyfryzacji
nie tylko na poziomie projektowania, ale rowniez wykonawstwa i zarzadzania inwestycja.

Rownolegle ro$nie znaczenie kompetencji srodowiskowych — ,,zielonych umiejetnosci”
zwigzanych z  budownictwem  energooszczgdnym, wykorzystaniem  materialow
niskoemisyjnych, zarzadzaniem cyklem zycia budynkéw (LCA), integracja odnawialnych
zrodetl energii czy certyfikacjg srodowiskowa. Pracownicy przysztosci beda musieli taczy¢
wiedze techniczng z rozumieniem wyzwan klimatycznych oraz znajomoscia zasad gospodarki
obiegu zamknigtego. Trendy te sg wspierane przez coraz bardziej restrykcyjne regulacje unijne
1 krajowe, ktére wymuszajg stosowanie ekologicznych rozwigzan juz na etapie projektowym.

Niezwykle istotne stajg si¢ rowniez kompetencje poznawcze i analityczne. Wraz z rosngcg
liczbg danych generowanych przez systemy zarzadzania budowa, czujniki IoT czy modele
BIM, rosnie zapotrzebowanie na pracownikow potrafigcych interpretowaé¢ dane,
wykorzystywac analityke predykcyjna i1 narzgdzia sztucznej inteligencji w planowaniu i
optymalizacji procesOw budowlanych. Umiejetno$¢ systemowego myslenia, taczenia wiedzy z
wielu dziedzin (np. budownictwa, energetyki, IT, klimatu), zarzadzania zlozonoS$cig i
podejmowania decyzji w warunkach niepewno$ci — to wszystko bedzie nalezato do
podstawowego zestawu kompetencji w wielu specjalizacjach.

Nie mniej wazne pozostaja umiejetnosci spoteczne 1 zarzadcze. Z uwagi na postgpujaca
internacjonalizacje zespotéw budowlanych, pracownicy — w tym kierownicy budow,
inzynierowie, brygadzis$ci — beda musieli skutecznie dziata¢ w zespotach wielokulturowych i
interdyscyplinarnych. Oznacza to potrzebg rozwijania kompetencji w zakresie komunikacji,
zarzadzania zmiang, przywodztwa transformacyjnego oraz budowania motywacji w
zréznicowanych srodowiskach pracy.

Na tle powyzszych zmian szczeg6lng role odgrywaja umiejetnosci ,,meta”, czyli
ponadbranzowe i1 uniwersalne — takie jak uczenie si¢ przez calte zycie, krytyczne myslenie,
kreatywno$¢ i1 zdolno$¢ do innowacji. Sektor budowlany, dotychczas kojarzony z tradycyjnymi,
manualnymi kompetencjami, bedzie musiat sta¢ si¢ bardziej elastyczny, refleksyjny i
nastawiony na rozwo¢j pracownikow. Ci, ktorzy beda potrafili szybko si¢ przekwalifikowacé,
zaadaptowa¢ do nowych technologii 1 zmieniajacych si¢ standardéw, zyskaja przewage na
rynku pracy.
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Podsumowujac, przysztos¢ kompetencji w budownictwie to przysztos¢ cyfrowa,
ekologiczna, analityczna 1 spotecznie $wiadoma. Transformacja ta wymaga¢ bedzie
zaangazowania wszystkich interesariuszy — od firm, przez instytucje edukacyjne, po
administracj¢ publiczng — w budowanie systemu rozwoju kompetencji dostosowanego do
wyzwan XXI wieku.

5. Wplyw migracji zarobkowej

Migracja zarobkowa wywiera znaczacy i wielowymiarowy wptyw na sytuacje kadrowa,
kompetencyjng i rozwojowa branzy budowlanej w Polsce. W ostatnich latach obserwujemy
jednoczesnie dwa przeciwstawne procesy: odptyw wykwalifikowanych polskich pracownikow
do krajow Europy Zachodniej oraz naptyw zagranicznych pracownikéw — gtéwnie z Ukrainy,
Biatorusi, Azji Centralnej 1 Poludniowo-Wschodniej — w poszukiwaniu zatrudnienia na
krajowym rynku. Oba te zjawiska gleboko modyfikujg strukture zatrudnienia, jakos¢ kadr oraz
wymagania kompetencyjne w calym sektorze.

Emigracja zarobkowa Polakow, szczegolnie wykwalifikowanych fachowcow (m.in. ciesli,
zbrojarzy, operatorOw maszyn, inzynierdw), skutkuje realnym uszczupleniem dost¢pnych
zasobow kompetencyjnych w kraju. Najczg$ciej wyjezdzajg osoby z duzym doswiadczeniem,
wysokimi umiejetnosciami praktycznymi i znajomoscia nowoczesnych technologii. Ich utrata
oznacza dla firm rosngce trudnosci rekrutacyjne, konieczno$¢ intensywniejszego szkolenia
mtodszych lub mniej doswiadczonych pracownikéw, a takze poglebienie luki kompetencyjnej,
ktéra wplywa na jako$¢, terminowos$¢ 1 konkurencyjnos¢ realizowanych projektow.

Z drugiej strony, naptyw pracownikOw zagranicznych stanowi obecnie nieodzowne
wsparcie dla rynku pracy — bez ich udziatu wiele inwestycji nie mogtoby by¢ zrealizowanych.
Cudzoziemcy coraz czeSciej zajmuja stanowiska nie tylko pomocnicze, ale rdéwniez
specjalistyczne, cho¢ ich wdrazanie do pracy wigze si¢ z szeregiem wyzwan. Kluczowymi z
nich sa bariery jezykowe, réznice kulturowe, brak formalnej walidacji kwalifikacji oraz wysoka
rotacja zatrudnienia. Zatrudnianie cudzoziemcéw wymaga od firm adaptacji procesow
rekrutacyjnych, wdrozeniowych i szkoleniowych — m.in. przez tworzenie materialow
wielojezycznych, kursow jezykowych i mentoringu migdzykulturowego.

Migracja wplywa rowniez na strukture i strategie edukacji zawodowej — szkoty musza
reagowa¢ na zroznicowanie kulturowe ucznidw, rozwija¢ nauke jezykow obcych oraz
przygotowywaé do pracy w $rodowisku mig¢dzynarodowym. Réwnoczesnie obserwujemy
potrzeb¢ wdrazania systeméw walidacji kompetencji nabytych za granica, uproszczenia
procedur legalizacji pracy i stworzenia dlugofalowych strategii integracyjnych, szczeg6lnie w
regionach z duzym udzialem cudzoziemcéw w zatrudnieniu.

Z punktu widzenia pracodawcéw, migracja jest zaroOwno szansg, jak 1 wyzwaniem.
Umozliwia uzupetienie niedoboréw kadrowych, ale wymaga przystosowania si¢ do wigkszej
ztozonosci zespotow, koniecznosci inwestowania w rozwoj kultury organizacyjnej, szkolenia
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adaptacyjne oraz dlugoterminowe zarzadzanie réznorodno$cig. W skali makro, migracja moze
sta¢ si¢ impulsem do automatyzacji, cyfryzacji 1 poprawy produktywnos$ci, poniewaz
zmienno$¢ kadr sktania firmy do poszukiwania stabilniejszych rozwigzan technologicznych.

Podsumowujac, migracja zarobkowa jest czynnikiem, ktory w sposob istotny ksztaltuje
obecne i1 przyszte potrzeby kompetencyjne w budownictwie. Skuteczne zarzadzanie tym
zjawiskiem — poprzez odpowiednie polityki panstwowe, dzialania firm i zmiany w systemie
edukacji — moze przyczyni¢ si¢ do zwiekszenia odpornos$ci i innowacyjnosci sektora. Z kolei
jego zignorowanie grozi poglebieniem luki kompetencyjnej, wzrostem kosztow pracy oraz
spadkiem konkurencyjnosci polskiego budownictwa na rynku krajowym 1 mi¢dzynarodowym.

6. Wnioski i rekomendacje
Raport zawiera konkretne propozycje dziatan systemowych i sektorowych, w tym:

Modernizacja edukacji zawodowej: wprowadzenie nowych kierunkéw i nowoczesnych
technologii do szko6t budowlanych.

Rozw@j edukacji dualne;j: $cislejsza wspotpraca firm z placowkami edukacyjnymi.

Wsparcie szkolen ustawicznych 1 przekwalifikowania: szczegoélnie dla starszych
pracownikow.

Tworzenie centrow kompetencji przysztosci: regionalne osrodki innowacji, szkolenia i
certyfikacji.

Rozw¢j kultury innowacji: promowanie przywoddztwa, zespolow interdyscyplinarnych i
,»Zzielonych” kompetencji.

Strategie integracji migracyjnej: uproszczenie legalizacji pracy, walidacja kwalifikacji,
kursy jezykowe, mentoring kulturowy.

Podsumowanie koncowe

Raport wskazuje, ze przyszto$¢ polskiej branzy budowlanej bedzie zaleze¢ nie tylko od
inwestycji infrastrukturalnych czy $rodkow unijnych, ale przede wszystkim od zdolnos$ci
sektora do przyciggania, rozwijania 1 zatrzymywania wykwalifikowanych pracownikow.
Kluczowe znaczenie majg: modernizacja edukacji, inwestycje w kapitat ludzki, integracja
migrantéw oraz transformacja cyfrowa i ekologiczna sektora.

Jesli Polska chce utrzymaé konkurencyjnos$¢ i jakos¢ w budownictwie, niezbgdne jest
kompleksowe podejscie do kompetencji — oparte na wspolpracy biznesu, edukacji,
administracji i organizacji branzowych.
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