KRAJOWY . Sfinansowane przez
ﬁ_ PLAN gilesckzapospollta Unie Europejska
=m_- ODBUDOWY - NextGenerationEU

Zapotrzebowanie na umiejetnosci
zglaszane przez pracodawcow
dzialajacych w dziedzinie prac

budowlanych w obszarze: umiejetnosci,
kwalifikacje i zawody.

Raport na zlecenie Branzowego Centrum Umiejgtnosci w
Lublinie.

Maj 2025r.



/\ ngWY Rzeczpospolita Sfinan§owane pr.zEz o
__‘\ Polska Unie Euro.pejs 3 A0
ODBUDOWY NextGenerationEU o

—-—

Spis tresci

L. WPIowadzZemie. ..o 4

IL. WVSEQP. oo 6
1.1. Cel i metodologia OPracoOWAaNIA. ...........ccoocveiiiiiiiiiiiiie ettt sbe e e 6
1.2. Wprowadzenie do sytuacji w branzy budowlanej ...............ccocccooviiniiiiiiiniieee, 7
1.3. Szkolnictwo zawodowe a potrzeby Branzy ................ccccocooiiiiiiiiiiiii 9

1. Rozwdj umiejetnosci i kwalifikacji oraz dostosowanie ksztalcenia zawodowego do

POtrzeb rynku pracy (2025). ..o e 11
3.1. WyniKki ankiety (I polowa 2025).......c.coooiiiiiiiie e 11
3.1. Ocena zgodnosci programow ksztalcenia zawodowego z potrzebami rynku pracy w
branzy budoWlane] ............ccocooiiiiiiiiiii e e e e 15
3.2. Preferencje kandydatow do pracy w branzy budowlanej. ............cccoocvvvviiinieniniennnen. 16
3.3. Bariery w dostosowaniu ksztalcenia zawodowego do potrzeb rynku 2 pracy.............. 17

34. Dzialania w celu poprawienia dopasowania ksztalcenia zawodowego do potrzeb rynku
pracy. 18

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

DUAOWIANE]. ... e s s 20
3.6. Najbardziej poszukiwanie kwalifikacje i umiejetnosci...............cccocooeviininiiniininnnn 21
3.7. Roznice miedzy malymi a duzymi przedsigbiorstwami. ................ccocvinininiininnnnn 22
3.8. PodSUumoOWamie. ...........ccccoiiiiiiiiiiiii e 24
Iv. Luki kompetencyjne oraz w ksztalceniu zawodowym. ............cccccceevviiriiiiiiiniicniieneens 26
4.1. WYNIKI ANKICEY.......oooiiiiiie e 26
4.2. Luki kompetencyjne na polskim rynku pracy w branzy budowlane;j........................... 31
4.3. Przyczyny luk kompetencyjnych w branzy budowlanej. ...........ccccccovvivnniiiniennniennnen. 33
4.4. Dzialania jakie nalezy podjaé, aby zniwelowaé luki kompetencyjne w branzy
DUAOWIANE]. .....eeiiiiiiiiiii et s e st sbe e s be e s sab e e sabeeebaeesabaesbteesareas 34
4.5. W jakim stopniu ksztalcenie zawodowe odpowiada na rzeczywiste potrzeby
PIACOAAWCOW? ...eviiiiiieiiieeiiee sttt et ettt e sbe e s stteesbeesbeeesabee s baeesabeesabaessbeesabaesbaeesasaesnseeesssens 36
4.6. Obszary, w ktérych edukacja nie spelnia oczekiwan rynku pracy...........ccceceevenernnne. 37
4.7. POASUMOWANIC. ..o e 41
V. KonkurencyjnoS$E Dranzy. ...........ccccooeiiiiiiiiiiiienieiie ettt s s 44
5.1. WYNHKE ANKIELY......ooiiiiiiiiiiiii et e sbe e s sbe e sbe e sbe e e sabeesabeeenees 44

5.2. Wplyw zapotrzebowania na umiejetnosci i kwalifikacje w branzy budowlanej na
konkurencyjnosé polskich firm na arenie miedzynarodowej. ...........cccceevcveeviieiniieenieeinieenineen, 48

5.3. Dzialania jakie nalezy podjaé, w celu zwi¢kszenia konkurencyjnosci polskich firm w
DranzZy BUAOWIANE]. .........ccooiiiiiiiiiiiiiiec et e ste e s be e s sabe e sabe e ebaeesabeesbaeesaneas 49



/\ ELR:'{IOWY Hzeezpuspalita Sfinan§owane przez Rt
__‘\ Polska Unie Euro-pejska £ &
ODBUDOWY NextGenerationEU * x k
-
5.4. PodSUmMOWANIE. ...........ooooiiiiiiiiii 53
VL Analiza regionalnych réznic w zapotrzebowaniu na umiejetnosci. ............c.ccoceeevveennenn. 56

6.1. Roéznice w zapotrzebowanie na umiejetnosci w branzy budowlanej w zalezno$ci od
FEGIONU POISKI? ....ooviiiiiiiiii et ettt et e sbe e s bt e e sabe e sbaessabeesabeeens 57

6.2. Jakie czynniki moga wplywaé na te roznice, a jakie obszary wymagaja bardziej

zindywidualizowanego podejsScia do ksztalcenia zawodowego? ................cccoeviiiiiniinicniennenne. 59
6.3. PodSUmOWANIC. .........oocoiiiiiiii s 70
VII.  Ocena perspektyw przyszlych zmian w wymaganiach pracodawcow. .............cccooceeeeenene 75

7.1. Czynniki, jakie moga wplyna¢ na przyszle zapotrzebowanie na umiejetnosci w branzy

DUAOWIANE]. ..ottt s ene e 77
7.2. Kluczowe umiejetnosci przyszio§ci — powyzej S-251at. ......cccoooveiiniiiniiinniiiineenieee 79
7.2.1. Umiejetnosci teChNICZNe. .............ooociiiiiiiiiiiiiiee et 80
7.2.2. Umiejetnos$ci poznawcze i analityCzne. ............ccccoooieiiiiiiniiniinicnicceee e, 82
7.2.3. UmiejetnoSci SPoIeczne. ............ccovveiiiiiiiiinieeeeec e 83
7.2.4. Zrownowazony rozwoj i etyka zawodowa. ..............ccoeiiiiiiniiniiniiie e 85
7.2.5. KOMPEteNCe ,,IIELA”. .......cooviiiiiiiiiiieiiiieniee ettt et steessbe e s sbeesbeeesaaeesbeesnareesabeeens 87

7.3. Wplyw zmian technologicznych, regulacji, trendéw spolecznych na zapotrzebowanie
Nna Konkretne UmieetnoSCi..........cc.eiviiiiiiiiiiiiiiiiiec et 88

7.4. Jakie dzialania moga by¢ podejmowane obecnie, aby odpowiedzieé¢ na te przyszie

POLTZEDY? ...ttt et et sa e s b e r e s e e sanees 97
VIII. Wplyw migracji zarobkowej (do Polski i z Polski)..............cccooeiiiniiniiiniies 110
8.1. WYNIKI ANKICEY......cooiiiiiii e 110

8.2 Wplyw migracji zarobkowej na zapotrzebowanie na umiejetnosci i kwalifikacje w
branzy budowlanej w PoISCe. ............coccooiiiiiiiii e 112

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

115
8.4. PodSUMOWANIE..........cocooiiiiiiiiiiii e 126
IX. PODSUMOWANIE RAPORTU ....ccooiiiiiiiiiie ittt 127
SPIS WYKIE@SOW ..ottt sttt s r st n e et e esn e sr e nenne s 129
SPis ZALACZNIKOW. ......ooooiiiiii e 129
. Ankieta dla przedsiehiorcOW. ............cocooiiiiiiiiii e 129



-

I.

KRAJOWY Rzeczpospolita Sfinansowane przez Rt
PLAN Unie Europejska x
ODBUDOWY - Polska NextGenerationEU Ekh
Wprowadzenie.

Przedmiotowe badania zrealizowane w 1 polowie 2025 roku mialy na celu oceng

zapotrzebowania na umiejetnosci i kwalifikacje zglaszane przez pracodawcow dziatajacych w
dziedzinie prac budowlanych. Zgromadzone dane obrazuja, w jakim stopniu ksztalcenie

zawodowe odpowiada na realne potrzeby rynku pracy, a takze jakie nowe trendy
technologiczne i organizacyjne zaczynaja ksztaltowac profil poszukiwanych pracownikdw.

W przeciwienstwie do raportu rocznego 2024, niniejsze opracowanie koncentruje si¢ na
trendach zaobserwowanych w okresie styczen—maj 2025, uwzgledniajac dynamike zmian

zwigzanych m.in. z rosngcg automatyzacja, wykorzystaniem narzedzi cyfrowych (BIM, IoT,
Al), zmianami demograficznymi oraz nasilajacg si¢ migracja zarobkowa.

Raport zostat opracowany zgodnie z nastepujacym planem badawczym:

1. Rozwdj umiejetnosci i kwalifikacji oraz dostosowanie ksztalcenia zawodowego do
potrzeb rynku pracy

W jakim stopniu programy ksztatlcenia zawodowego odpowiadajag na realne
potrzeby rynku pracy w branzy budowlanej w 2025 roku?

Jakie sa oczekiwania pracodawcéw wobec absolwentéw szkoét ksztatcenia
zawodowego?

Jakie sa preferencje kandydatow do pracy w branzy budowlanej?

Jakie sg bariery w dostosowaniu ksztatcenia zawodowego do potrzeb rynku pracy?
Jakie dziatania nalezy podjaé, aby poprawi¢ dopasowanie ksztalcenia do oczekiwan
branzy?

Jakie kwalifikacje i umiejetnosci sg obecnie najbardziej poszukiwane, a jakie
zyskuja na znaczeniu w perspektywie 5 lat?

Czy istniejg roznice miedzy potrzebami matych i duzych przedsigbiorstw?

2. Luki kompetencyjne oraz w ksztalceniu zawodowym

Jakie luki kompetencyjne mozna zidentyfikowa¢ w pierwszej potowie 2025 roku?
Jakie sg przyczyny utrzymywania si¢ luk kompetencyjnych?

Jakie dzialania moga pomdc w ich niwelowaniu?

W jakim stopniu ksztalcenie zawodowe odpowiada na rzeczywiste potrzeby
pracodawcow?

Czy istniejg obszary, w ktorych edukacja nie spetnia oczekiwan rynku pracy?
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3. Konkurencyjnos¢ branzy

e Jak zapotrzebowanie na umiejetnosci wptywa na konkurencyjnos$¢ polskich firm
na rynku mig¢dzynarodowym?

e Jakie dziatania mogg zwigkszy¢ konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw budowlanych
w nadchodzacych latach?

4. Analiza regionalnych roznic w zapotrzebowaniu na umiejetnosci

e (Czy obserwuje si¢ rdznice w zapotrzebowaniu na kompetencje w zaleznos$ci od
regionu Polski?

e Jakie czynniki ksztaltuja te réznice 1 ktore obszary wymagaja bardziej
zindywidualizowanego podejscia?

5. Ocena perspektyw przysztych zmian w wymaganiach pracodawcow

e Jakie czynniki (technologia, demografia, polityka publiczna) moga wptyna¢ na
zapotrzebowanie w przysztosci?

e Jakie umieje¢tnosci beda kluczowe w perspektywie 5-25 lat?

e Jakie dziatania mozna podja¢ juz teraz, by przygotowac branze do przysztych
wyzwan?

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

e Jak migracje pracownikéw wplywaja na struktur¢ zatrudnienia i dostgpnos¢
kwalifikacji?

e Jakie sa szanse i1 wyzwania zwigzane z rosngcg liczbg pracownikow
zagranicznych?

Obszary badawcze objete analiza w 2025 roku:

e Umigjetnosci techniczne: obstuga maszyn 1 urzadzen, praca manualna i
rzemie$lnicza, czytanie rysunkow technicznych i dokumentacji, wykorzystanie ICT
w budownictwie.

o Umiejetnosci migkkie: praca zespotowa, komunikacja, organizacja pracy, adaptacja
do zmian, kreatywnos¢ 1 innowacyjnosc.

o Kwalifikacje 1 umiejetnosci zawodowe: uprawnienia budowlane, wyksztalcenie
kierunkowe, doswiadczenie zawodowe.
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Zawody 1 specjalizacje: zarowno tradycyjne (murarz, ciesla, dekarz, monter
instalacji, spawacz, operator maszyn), jak i nowe zawody (BIM manager, specjalista
ds. druku 3D, inspektorzy nadzoru).

Trendy: automatyzacja 1 robotyzacja procesdéw, zrownowazone budownictwo,
cyfryzacja (BIM, druk 3D, drony, Al).

Luki kompetencyjne: brak wykwalifikowanych pracownikéw, niedostatki
umiejetnosci migkkich, niska §wiadomos¢ nowych technologii.

Dostosowanie edukacji do rynku: wspoélpraca szkél z firmami, modernizacja
programoéw, wiaczenie nowych technologii do edukacji.

Polityka publiczna: wptyw regulacji na rynek pracy i wskazanie obszarow
wymagajacych zmian prawnych.

II. Wstep.

1.1. Cel i metodologia opracowania.

Celem niniejszego raportu jest identyfikacja i analiza zapotrzebowania na umiejetnosci,
kwalifikacje 1 zawody zglaszane przez pracodawcow dziatajacych w branzy budowlanej w
pierwszym potroczu 2025 roku. 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 kierunkéw rozwoju
edukacji i kompetenc;ji.

Podstawg opracowania stanowi analiza wynikow badania ankietowego (CAWI)
przeprowadzonego wérod pracodawcow z sektora budowlanego. Kwestionariusz obejmowat 50
pytan zamknigtych i wielokrotnego wyboru, w tym: dopasowanie ksztalcenia do potrzeb
pracodawcow, kompetencje techniczne i migkkie, luki kompetencyjne, wplyw migracji
zarobkowej, adaptacje¢ nowych technologii (BIM, IoT, Al, druk 3D), wspélprace szkédt z
firmami oraz prognozy zmian na rynku pracy.

Badanie mialo charakter eksploracyjno-diagnostyczny. Uzupelnieniem byly indywidualne
wywiady poglebione (IDI) przeprowadzone z 10 przedstawicielami firm z co najmniej 5
wojewodztw, co pozwolito na uchwycenie regionalnych réznic i dobrych praktyk.

Cel badania:

e Zebranie danych o zapotrzebowaniu na umiejetnosci zgtaszane przez pracodawcow w
budownictwie.
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e Ocena dopasowania szkolnictwa zawodowego do aktualnych i prognozowanych
potrzeb rynku pracy.

Metoda:

e Badanie ankietowe (CAWI) z udzialem minimum 50 przedsi¢biorstw budowlanych z
catej Polski.

o Wywiady poglebione (IDI) z 10 pracodawcami, ukierunkowane na przyszte trendy i
potrzeby.

Narzedzia badawcze:

o Kwestionariusz ankiety (kompetencje techniczne, migkkie, luki, oczekiwania wobec
absolwentow, bariery w rekrutacji).

e Scenariusze wywiadow poglebionych (ocena wspdlpracy ze szkotami, potrzeby
technologiczne, migracja pracownikow).

Dane zostaly poddane analizie statystycznej i jako$ciowej, a wyniki zaprezentowane w formie
raportu, obejmujgcego metodologie, analize wynikoéw, interpretacje, wnioski i rekomendacje.

1.2. Wprowadzenie do sytuacji w branzy budowlanej

Branza budowlana pozostaje jednym z kluczowych sektoréw polskiej gospodarki —
odpowiada za ok. 7-8% PKB 1 zatrudnia ponad 900 tys. os6b (GUS 2024). W I potowie 2025
roku sektor utrzymywatl relatywnie wysoka aktywnos¢ inwestycyjna, napedzang przez projekty
infrastrukturalne wspotfinansowane ze $rodkéw UE i1 KPO, zapotrzebowanie mieszkaniowe
oraz inwestycje komercyjne.
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Udziat budownictwa w PKB Polski (2024, GUS)

Budownictwo

Pozostate sektory

Wykres 1 Udziat budownictwa w PKB Polski

W perspektywie do 2030 roku zapotrzebowanie na ustugi budowlane ma utrzymac si¢
na wysokim poziomie, m.in. dzigki realizacji polityki Zielonego Ladu, cyfryzacji procesow
inwestycyjnych 1 postgpujacej urbanizacji.

Jednocze$nie branza mierzy si¢ z narastajagcymi wyzwaniami kadrowymi. Barometr zawodow
2025 wskazuje, ze az 17 zawoddéw budowlanych znajduje si¢ w grupie deficytowych —
najwigksze braki dotycza ciesli, zbrojarzy, operator6w maszyn budowlanych, murarzy,
monter6w instalacji sanitarnych i dekarzy.
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Najbardziej deficytowe zawody w budownictwie (Barometr zawodow 2025)
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Wykres 2 Najbardziej deficytowe zawody w budownictwie

Na problem niedoboru kadr naktadaja si¢ czynniki demograficzne — $redni wiek
pracownikow ro$nie, a mtodziez wciaz nie postrzega sektora jako atrakcyjnego zawodowo.
Wiele 0sob wybiera inne branze postrzegane jako mniej wymagajace fizycznie i bardziej
prestizowe.

Nowe technologie (BIM, druk 3D, drony, IoT, cyfrowe systemy zarzadzania projektami) staja
si¢ coraz powszechniejsze, lecz pracodawcy zglaszaja brak odpowiednio wykwalifikowanych
0sob do ich obstugi.

W tej sytuacji szczegolnego znaczenia nabierajg kompetencje migkkie — adaptacja do zmian,
komunikacja, praca zespolowa i gotowo$¢ do cigglego uczenia sig.

Podsumowujac, branza budowlana w Polsce znajduje si¢ w punkcie zwrotnym: posiada wysoki
potencjal rozwojowy, ale boryka si¢ z poglebiajacym si¢ deficytem kompetencyjnym.
Wyzwania te wymagaja pilnych dziatan w zakresie edukacji zawodowej, szkolen i promocji
sektora wsrod mlodziezy.

1.3. Szkolnictwo zawodowe a potrzeby branzy

Szkolnictwo zawodowe odgrywa kluczowa role 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

9
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srodowisku pracy. Niestety, wiele sygnaldéw z rynku pracy wskazuje, ze obecny system edukacji
zawodowej nie nadgza za tempem zmian technologicznych i organizacyjnych zachodzacych w
branzy.

Programy nauczania w szkolach zawodowych czgsto bazuja na przestarzalych podstawach
programowych, niedostosowanych do aktualnych potrzeb pracodawcow. W konsekwencji,
wielu absolwentdéw trafia na rynek pracy z kompetencjami, ktore nie odpowiadajg realnym
wymaganiom stanowisk. W badaniach wskazuje sie¢, ze tylko niewielki odsetek uczniow ma
okazje zetkna¢ sie z rzeczywistym S$rodowiskiem budowy w trakcie edukacji. Praktyki
uczniowskie sg zbyt krotkie i czesto ograniczone jedynie do biernej obserwacji.

Kolejnym wyzwaniem jest brak systemowej wspolpracy pomi¢dzy szkolnictwem zawodowym
a firmami budowlanymi. Cho¢ istnieje wiele przyktadéw udanych inicjatyw, takich jak klasy
patronackie czy praktyki organizowane przy wsparciu pracodawcow, s one wciaz rozproszone
1 nieskoordynowane. Brakuje mechanizméw zachgcajacych przedsigbiorcow do aktywnego
wspottworzenia programOw nauczania, dzielenia si¢ sprzgtem czy prowadzenia zajgc
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 znaczngco poprawi¢ jakos¢ ksztatcenia.

Szkolnictwo zawodowe potrzebuje takze wsparcia finansowego: nowoczesnych pracowni,
dostepu do aktualnego oprogramowania i sprzetu budowlanego, a takze mozliwos$ci szkolenia
nauczycieli. Tylko w ten spos6b mozliwe bedzie przygotowanie absolwentow gotowych do
podjecia pracy od zaraz, z kompetencjami odpowiadajacymi potrzebom wspotczesnego rynku
budowlanego.

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

10
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III. Rozwoj umiejetnosci i kwalifikacji oraz
dostosowanie ksztalcenia zawodowego do
potrzeb rynku pracy (2025).

Branza budowlana w Polsce stoi w 2025 roku przed konieczno$cig szybkiej adaptacji do
zmieniajacych si¢ warunkow gospodarczych, technologicznych 1 spotecznych. Coraz wigksze
znaczenie zyskujg procesy cyfryzacji, automatyzacji i zrownowazonego budownictwa, ktoére
redefiniujg profil kompetencyjny pracownikow. Wymaga to nie tylko aktualizacji kwalifikacji
obecnych specjalistow, ale takze glgbokiej przebudowy systemu ksztatcenia zawodowego.

Rozdzial ten przedstawia wyniki badania ankietowego i wywiadow poglebionych, analizujac
oczekiwania pracodawcow, oceniajagc dopasowanie edukacji do potrzeb rynku, wskazujac
preferencje kandydatéw oraz identyfikujac kluczowe bariery i kompetencje przysziosci.

3.1. Wyniki ankiety (I polowa 2025)
1. Oczekiwania pracodawcoé6w wobec absolwentow szkol zawodowych

Wyniki ankiety potwierdzaja, ze przedsigbiorcy oczekuja od absolwentow przede wszystkim
kompetencji technicznych zwigzanych z codzienng praktyka na budowie. Najczesciej
wskazywane byty:

o Umiejetnos¢ obstugi maszyn budowlanych — 68% wskazan,
e Czytanie rysunkow technicznych — 63%,

e Znajomos$¢ materiatow budowlanych — 59%,

e Montaz instalacji — 42%,

e Znajomos¢ technologii cyfrowych (BIM) — 39%.
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Obstuga maszyn budowlanych
Czytanie rysunkéw technicznych
Znajomos¢ materiatéw budowlanych
Montaz instalacji

Znajomosc technologii cyfrowych (BIM)
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Wykres 3 Najwazniejsze umiejetnosci oczekiwane od absolwentow

W porownaniu z rokiem 2024 wida¢ wzrost znaczenia kompetencji cyfrowych — w
poprzedniej edycji badania BIM znajdowat si¢ na dalszej pozycji, natomiast w 2025 roku zostat
wskazany przez blisko 40% pracodawcow.

Jednoczesnie pracodawcy sygnalizuja niedostatki w obszarze kompetencji migkkich: praca
zespolowa (61%), komunikacja (58%) i organizacja pracy (50%). To pokazuje, ze oczekiwania
dotyczace absolwentow sg dwutorowe: z jednej strony umieje¢tnosci praktyczne, z drugiej —
zdolno$¢ adaptacji i wspotpracy w zespole.

2. Ocena dopasowania programéw ksztalcenia zawodowego

Na pytanie: ,,W jakim stopniu programy ksztalcenia zawodowego odpowiadajg na potrzeby
rynku pracy w branzy budowlanej?”” odpowiedzi roztozyly si¢ nastgpujaco:

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

e W pewnym stopniu — 35%

12
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e Raczej tak —21%
e Zdecydowanie tak — 5%

Lacznie ponad 70% pracodawcoéw uznato, ze obecne programy sg niedopasowane do realiow
branzy. W poréwnaniu do 2024 roku wida¢ jedynie kosmetyczng poprawe — nieco wigcej
wskazan ,,raczej tak”, ale wcigz zdecydowanie dominuje ocena krytyczna.

3. Preferencje kandydatow do pracy w budownictwie

Pracodawcy dostrzegaja, ze motywacje kandydatow ewoluuja. W 2025 roku najczesciej
wskazywane byly:

o Stabilne zatrudnienie i state dochody — 76%,
e Zdobycie doswiadczenia — 54%,

e Atrakcyjne wynagrodzenie — 49%,

o Bliskos$¢ miejsca pracy — 45%,

e Rozwdj zawodowy i awans — 39%.

Preferencje kandydatéw do pracy w budownictwie (I potowa 2025)

Procent wskazah kandydatéw (%)

Wykres 4 Preferencje kandydatow do pracy w budownictwie
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W poréwnaniu do 2024 roku stabilno$¢ zatrudnienia zyskata jeszcze wigksze znaczenie,

podczas gdy wynagrodzenie — cho¢ nadal istotne — spadto w hierarchii. Kandydaci poszukuja
bezpieczenstwa 1 rozwoju, co wskazuje na konieczno$¢ budowania atrakcyjnego wizerunku

branzy.

4. Bariery w dostosowaniu edukacji do potrzeb rynku

Najczgsciej wymieniane przez pracodawcoéw problemy to:

brak kontaktu szkot z realiami budowy,

przestarzale programy nauczania,

niewystarczajace kompetencje praktyczne nauczycieli,

brak odpowiedniego wyposazenia pracowni i oprogramowania,

staba systemowa wspotpraca szkét z firmami.

Rekomendacje przedsigbiorcoéw (2025):

rozw0j edukacji dualne;j,
wprowadzenie stazy dla nauczycieli w firmach budowlanych,
systematyczne aktualizowanie podstaw programowych,

zacie$nianie wspolpracy szkota—pracodawca (np. klasy patronackie).

5. Najbardziej pozadane kwalifikacje 1 umiejetnosci (2025 1 perspektywa 5—10 lat)

Respondenci wskazujg na rosnace znaczenie:

znajomosci BIM i cyfrowych systemow zarzadzania projektami,
pracy z nowoczesnymi materiatami ekologicznymi,

rozwinigtych kompetencji migkkich (adaptacyjnos¢, komunikacja, rozwigzywanie
problemow),

podstaw programowania i analizy danych w kontek$cie automatyzacji i robotyzacji
procesow budowlanych.

14
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Podsumowanie:

e Pracodawcy oczekuja silniejszego nacisku na kompetencje cyfrowe i umiejgtnosci
migkkie.

e Programy nauczania sg oceniane jako niedostosowane — wymagana jest gruntowna
modernizacja.

o Kandydaci cenig stabilno$¢ i rozwdj, co nalezy wykorzysta¢ w strategiach promocji
sektora.

e Kluczowe kompetencje przysztosci obejmuja BIM, zielone budownictwo 1
automatyzacje.

3.1.Ocena zgodnoSci programéw ksztalcenia zawodowego z potrzebami rynku pracy
w branzy budowlanej

Dopasowanie systemu edukacji zawodowej do potrzeb branzy budowlanej wcigz stanowi
jedno z najwazniejszych wyzwan rynku pracy. Wyniki badan z I potowy 2025 roku
potwierdzaja, ze obecny model ksztalcenia jest niedostosowany do wymagan wspotczesnego
budownictwa.

Mimo postepujacej cyfryzacji, automatyzacji procesOw oraz wdrazania metodologii BIM i
nowoczesnych technologii materiatowych, znaczna czg¢$¢ szkot zawodowych nadal uczy
wedtug schematéw sprzed dekady. Absolwenci opuszczajg szkoly z wiedza teoretyczna, ale bez
odpowiedniego przygotowania praktycznego — nieznajac narzedzi cyfrowych, standardow
organizacji pracy ani zasad wspotpracy projektowe;.

Najczestsze braki wskazywane przez pracodawcow (2025):
o niska jako$¢ umiejetnosci praktycznych,
e brak znajomosci technologii cyfrowych (BIM, IoT, CAD/CAE),

o niedostatki w kompetencjach migkkich (komunikacja, praca zespotowa, organizacja
pracy),

e brak umiejetnosci samodzielnego rozwigzywania problemow.
Ocena dopasowania programow ksztatcenia (2025):

Ponad 70% pracodawcow uznalo, ze programy nauczania sa niedopasowane do rynku. W
porownaniu z 2024 rokiem wida¢ tylko niewielka poprawe — wzrosta liczba odpowiedzi ,,raczej
odpowiadaja”, ale nadal dominuje krytyczna ocena.

Rekomendacje przedsigbiorcow:

e rozw0j edukacji dualnej (teoria + praktyka w firmach),
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o modularne, elastyczne programy nauczania mozliwe do aktualizacji,

obowigzkowe staze nauczycieli zawodu,

rozw0j branzowych centrow ksztalcenia praktycznego,

regionalne dostosowywanie programow do potrzeb lokalnych rynkow pracy.

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

Proces dostosowania edukacji do potrzeb rynku napotyka wiele barier o charakterze
systemowym, organizacyjnym i spolecznym.

Najwazniejsze bariery (2025):

e Brak elastycznosci programow nauczania — dlugi proces aktualizacji, mata
responsywnos¢ na sygnaty z rynku.

o Niedostateczny wymiar zaj¢¢ praktycznych — praktyki czesto krotkie i sprowadzone do
biernej obserwacji.

o Staba wspolpraca szkot z pracodawcami — istniejace inicjatywy (np. klasy patronackie)
$g rozproszone.

o Niewystarczajace przygotowanie kadry nauczycielskiej — brak systemowych stazy,
szkolen, kontaktu z branza.

e Problemy infrastrukturalne szkot — brak pracowni, sprzetu, oprogramowania BIM,
druku 3D, symulatorow.

e Bariery administracyjne i finansowe — ograniczenia budzetowe, brak koordynacji
migdzy resortami.

o Bariery spoleczne — niski prestiz szkolnictwa zawodowego w oczach mtodziezy i
rodzicow.

Najczesciej wskazywane bariery w edukacji zawodowej (2025)

Rodzaj bariery Udziat wskazan pracodawcow (%)
Brak elastyczno$ci programow 64%
Zbyt mato zaje¢¢ praktycznych 59%
Staba wspotpraca szkot z firmami 55%
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Rodzaj bariery Udziat wskazan pracodawcow (%)

Niewystarczajace przygotowanie nauczycieli 52%

Braki infrastrukturalne 49%
Niski prestiz szkolnictwa zawodowego 45%
Whioski:

Edukacja zawodowa pozostaje mato responsywna i niedoinwestowana.
Brakuje systemowych mechanizméw wspotpracy szkot i pracodawcow.

Konieczne jest roOwnoczesne wzmacnianie infrastruktury, programow, kadry oraz
wizerunku szkolnictwa zawodowego.

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

Proces dostosowania edukacji zawodowej do realnych potrzeb rynku pracy w branzy
budowlanej pozostaje jednym z najwigkszych wyzwan systemowych. W 2025 roku bariery
wskazywane przez pracodawcOw maja zarowno charakter systemowy, organizacyjny, jak i
spoteczny. Ich kumulacja sprawia, ze mimo rosnacej §wiadomosci koniecznosci zmian, system

edukacji zawodowej nadal w ograniczonym stopniu odpowiada na wyzwania nowoczesnego

budownictwa.

Kluczowe bariery (2025)

1.

Brak elastycznos$ci programdw nauczania — proces ich aktualizacji jest zbyt wolny, a
tre$ci programowe czgsto nie uwzgledniajg lokalnych potrzeb rynku.

Niedostateczny wymiar zaje¢ praktycznych — praktyki czgsto maja charakter formalny,
krotkotrwaty i nie dajg uczniom realnych umiejetnosci.

Staba wspotpraca szkét z pracodawcami — inicjatywy partnerskie istnieja, ale sa
rozproszone i nieskoordynowane.

Niewystarczajace przygotowanie nauczycieli — brak systemowych stazy branzowych i
aktualizacji kompetencji.

Problemy infrastrukturalne — brak nowoczesnych pracowni, sprzetu i narzedzi
cyfrowych (np. BIM, druk 3D, symulatory).
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6. Bariery administracyjne i finansowe — ograniczenia budzetowe, ztozone przepisy, brak
koordynacji migdzy resortami.

7. Niski prestiz szkolnictwa zawodowego — wcigz postrzeganego jako wybor drugorzedny,
co ogranicza doplyw zdolnych uczniow.

Z badan wynika, ze az 64% pracodawcoéw wskazuje na brak elastycznosci programéw, a 59%
na zbyt matg liczbg zaje¢ praktycznych. Problemy infrastrukturalne (49%) oraz niski prestiz
szkolnictwa zawodowego (45%) dodatkowo ostabiajg system, czynigc go mato atrakcyjnym
zarowno dla ucznidw, jak 1 nauczycieli.

Whioski.

o Bariery maja charakter wielopoziomowy 1 wymagajg wspotpracy réznych instytucji
(administracja, szkoty, firmy, organizacje branzowe).

e Pracodawcy oczekuja pilnej modernizacji programoéw, zwigkszenia liczby zajec
praktycznych oraz lepszego przygotowania kadry dydaktyczne;.

e Kluczowym czynnikiem sukcesu bedzie poprawa wizerunku szkolnictwa zawodowego
1 uczynienie go atrakcyjng $ciezka kariery dla mlodziezy.

Tylko zintegrowane dziatania pozwolg zbudowa¢ nowoczesny, elastyczny i skuteczny system
edukacji zawodowej odpowiadajacy na potrzeby sektora budowlanego.

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

Ksztatcenie zawodowe w Polsce znajduje si¢ obecnie w punkcie zwrotnym. Z jednej strony
jego znaczenie rosnie, poniewaz rynek pracy coraz wyrazniej komunikuje zapotrzebowanie na
wykwalifikowanych pracownikow w takich sektorach jak budownictwo, przemyst czy
logistyka. Z drugiej strony, system edukacji zawodowe] wcigz mierzy si¢ z wieloma
ograniczeniami strukturalnymi, ktore sprawiaja, ze efekty ksztalcenia nie nadazajg za
zmieniajacg si¢ rzeczywistoscig gospodarczg. W tym kontekscie kluczowym wyzwaniem staje
si¢ dopasowanie tresci nauczania i praktyki edukacyjnej zar6wno do biezacych potrzeb
pracodawcow, jak i do dlugofalowych trendéow zwigzanych z transformacja technologiczna,
demograficzng 1 energetyczng.

Podstawa skutecznych zmian powinna by¢ reforma programoéw nauczania realizowana w
Scislej wspolpracy z pracodawcami. Chodzi nie tylko o konsultacje, ale o rzeczywiste
partnerstwo, w ktérym przedstawiciele branzy budowlanej aktywnie wspoitworzg podstawy
programowe i majg wpltyw na ich aktualizacj¢. Zamiast jednolitego i sztywnego modelu
edukacyjnego nalezy wprowadzi¢ elastyczne, modutowe programy nauczania, ktore beda
mogly szybko uwzglednia¢ nowe zagadnienia, takie jak BIM, zielone budownictwo czy
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automatyzacja procesow, a takze roznicowaé treSci w zaleznosci od specyfiki regionu i
specjalizacji.

Jednym z najbardziej pozadanych kierunkow zmian jest rozwdj edukacji dualnej, taczacej
nauke teoretyczng w szkole z regularng pracg u pracodawcy. Taki model zwigksza praktycznos¢
ksztalcenia, pozwala uczniom lepiej poznaé realia zawodowe 1 buduje ich relacje z
potencjalnymi pracodawcami juz na etapie edukacji. Wdrozenie edukacji dualnej daje takze
szans¢ na wiaczenie firm w proces wspottworzenia tresci edukacyjnych oraz zapewnienie
szkolom dostepu do nowoczesnego zaplecza technicznego i wiedzy o aktualnych trendach
branzowych.

Rownolegle niezbgdne jest wzmocnienie praktycznego wymiaru nauczania poprzez
zwigkszenie liczby godzin zaje¢ praktycznych i podniesienie ich jako$ci. Praktyki zawodowe
muszg by¢ prowadzone w realnym §rodowisku budowy, pod okiem do$wiadczonych mentorow,
a nie sprowadzac si¢ do biernej obserwacji. Dla szkol oznacza to konieczno$¢ inwestycji w
nowoczesne pracownie, laboratoria i symulatory, ktére umozliwig uczniom nabywanie
praktycznych umiejgtnosci w warunkach zblizonych do rzeczywistych.

Kluczowym elementem zmian jest takze profesjonalizacja i rozwdj kadry nauczycielskie;j.
Wiele 0s6b uczacych zawodu nie ma na co dzien kontaktu z aktualng praktyka budowlana, co
sprawia, ze przekazywana wiedza traci aktualno$¢. Dlatego konieczne jest wprowadzenie
obowigzkowych stazy branzowych dla nauczycieli, utatwienie im dostepu do szkolen
technologicznych i dydaktycznych oraz finansowe wsparcie dla zatrudniania specjalistow z
rynku jako nauczycieli wspierajacych.

Roéwnie istotne jest zrdznicowanie oferty edukacyjnej w zaleznosci od regionu.
Zapotrzebowanie na kwalifikacje r6zni si¢ bowiem w zaleznosci od skali inwestycji, profilu
lokalnych firm czy kierunku transformacji energetycznej. Oznacza to potrzebe regionalizacji
programéw nauczania, tworzenia kierunkow odpowiadajacych lokalnym potrzebom, takich jak
technik instalacji OZE w regionach transformujacych swoja gospodarke, oraz wlaczenia
samorzadow 1 organizacji branzowych w proces ksztattowania struktury edukacyjne;.

Aby edukacja zawodowa byta skuteczna, musi powsta¢ trwaly system partnerstw migdzy
szkotami a przedsiebiorstwami. Dziatania dorazne, takie jak krétkie praktyki czy jednorazowe
wizyty, nie wystarczajg. Potrzebne sg rozwigzania instytucjonalne, obejmujace klasy
patronackie, rady branzowe, wspolne projekty edukacyjne i inwestycje w infrastrukture. Firmy
powinny mie¢ mozliwo$¢ udzialu w egzaminach zawodowych, opiniowania podrecznikow,
prowadzenia zaj¢¢ praktycznych oraz szkolenia zarowno ucznidéw, jak i nauczycieli.

Na koncu, cho¢ nie mniej istotna, jest potrzeba zmiany spotecznego wizerunku szkolnictwa
zawodowego i samego budownictwa. Wciaz pokutuje obraz szkoly zawodowej jako ,,drugiego
wyboru” oraz postrzeganie pracy w budownictwie jako niskoptatnej i mato perspektywiczne;.
Tymczasem nowoczesne budownictwo to przestrzen dla innowacji, cyfryzacji, ekologii i
rozwigzan high-tech. Konieczne s3 kampanie promujace ten sektor jako nowoczesny,
atrakcyjny 1 dajacy realne mozliwosci kariery.
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Podsumowujgc, poprawa dopasowania ksztalcenia zawodowego do potrzeb rynku pracy
wymaga zintegrowanego podejscia, w ktorym panstwo, samorzady, szkoty, pracodawcy i
organizacje branzowe wspoOtpracujg na rownych prawach. To proces obejmujacy nie tylko
zmiany programowe, ale takze rozwdj kadry, wzmocnienie praktyki, budowg¢ partnerstw i
rewitalizacj¢ wizerunku szkolnictwa zawodowego. Budownictwo, jako sektor strategiczny,
powinno stac si¢ liderem tej transformacji i wyznaczac¢ standardy dla innych branz gospodarki.

3.5. Czynniki wplywajace na zapotrzebowanie na umiejetnosci i kwalifikacje w branzy
budowlanej.

Zapotrzebowanie na umiejetnosci 1 kwalifikacje w branzy budowlanej w Polsce jest
ksztalttowane przez kombinacje wielu czynnikow gospodarczych, technologicznych,
demograficznych i1 spotecznych. To wlasnie te zewnetrzne determinanty sprawiaja, ze sektor
budowlany jest szczegélnie podatny na wahania koniunktury i jednocze$nie wymaga
nieustannego dostosowywania kompetencji pracownikow.

Najsilniej odczuwalnym czynnikiem pozostaje postepujaca cyfryzacja i wdrazanie nowych
technologii. Tradycyjne umiej¢tnosci manualne, ktore przez dekady stanowity fundament pracy
w budownictwie, obecnie muszg by¢ uzupetniane o kompetencje cyfrowe. Coraz powszechniej
stosowane jest modelowanie informacji o budynku (BIM), skanowanie 3D czy
oprogramowanie do zarzadzania projektami. Firmy oczekuja od pracownikow nie tylko
znajomos$ci narzedzi, ale 1 umiejetnosci pracy w zespotach projektowych, gdzie dane sa
analizowane 1 integrowane na réznych etapach inwestycji.

Drugim, réwnie istotnym czynnikiem jest rozwo¢j zielonego budownictwa. Wymogi unijnej
polityki klimatycznej oraz rosngca $§wiadomo$¢ spoleczna kierujg branzg ku stosowaniu
ekologicznych materiatéw, budowie energooszczednych obiektow, instalaciom OZE czy
recyklingowi surowcow. To z kolei tworzy zapotrzebowanie na specjalistow znajacych
technologie niskoemisyjne, zasady oceny cyklu zycia budynku (LCA), a takze praktyczne
aspekty efektywnos$ci energetyczne;.

Nie mozna poming¢ skali i struktury inwestycji realizowanych w Polsce. Intensywny rozwoj
infrastruktury transportowej, mieszkaniowej i przemystowej w najwigkszych aglomeracjach
generuje ogromny popyt na wyspecjalizowanych fachowcéw. Rozbudowa sieci kolejowych i
tramwajowych wymaga geotechnikow 1 inzynierow torowych, natomiast projekty
deweloperskie wzmacniajg zapotrzebowanie na monteroOw instalacji sanitarnych, elektrykow
czy operatoréw cigzkich maszyn. Wraz z rozwojem projektoOw unijnych ros$nie takze potrzeba
zatrudniania koordynatorow inwestycji, kosztorysantow i kontroleréw jakosci.

Silny wptyw na rynek pracy majg rowniez czynniki demograficzne i migracyjne. Starzejaca si¢
kadra oraz odplyw do$wiadczonych pracownikéw na emerytury poglebiaja deficyt kadrowy, a
malejace zainteresowanie mlodziezy zawodami budowlanymi powoduje, ze luka
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kompetencyjna si¢ powigksza. Jednoczes$nie migracja — zardbwno odptyw polskich fachowcow
do krajéw Europy Zachodniej, jak 1 naptyw pracownikoéw z Ukrainy, Biatorusi czy Azji —
ksztaltuje nowg strukture zespotéw budowlanych. Wymaga to od firm inwestycji w programy
integracyjne, szkolenia jezykowe i narzedzia wspierajagce komunikacje w wielokulturowym
srodowisku.

Kolejnym aspektem sa zmiany prawne i regulacyjne, ktore wymuszajg statg aktualizacj¢ wiedzy
pracownikow. Nowe przepisy dotyczace jakosci materiatow budowlanych, bezpieczenstwa
pracy czy procedur odbiorowych sprawiaja, ze kompetencje prawno-techniczne stajg si¢ rownie
istotne jak praktyczne umiejgtnosci budowlane.

Wreszcie, duze znaczenie maja oczekiwania spoteczne 1 kulturowe wobec pracy. Mtode
pokolenia coraz czgsciej wybieraja pracodawcoéw, ktorzy oferujg stabilnosé, mozliwosci
rozwoju oraz przyjazng kulture organizacyjng. Dlatego obok wiedzy technicznej ro$nie
znaczenie kompetencji migkkich — takich jak komunikacja, praca zespolowa, samodzielnos¢
czy odporno$¢ na stres.

Podsumowujac, zapotrzebowanie na umiejetnosci i kwalifikacje w budownictwie ksztattowane
jest przez synergiczne oddziatywanie trendow technologicznych, ekologicznych,
demograficznych, migracyjnych i regulacyjnych. Firmy, ktore potrafia reagowaé na te
wyzwania i inwestowa¢ w rozwdj kompetencji swoich pracownikéw, zyskuja przewage
konkurencyjna 1 zdolnos$¢ do sprawnej realizacji ztozonych projektéw. Jednoczesnie konieczne
staje si¢ wsparcie systemowe, ktore bedzie taczy¢ edukacje z rynkiem pracy, tak aby
przygotowywac kadry odpowiadajace realnym potrzebom nowoczesnego budownictwa.

3.6.Najbardziej poszukiwanie kwalifikacje i umiejetnosci.

W perspektywie najblizszych pigciu lat sektor budowlany bedzie poglebiat transformacje
technologiczng 1 organizacyjng, co bezposrednio przelozy si¢ na popyt na kompetencje.
Rdzeniem zapotrzebowania pozostang solidne umiejetnosci rzemie$lnicze 1 wykonawcze — w
robotach ogolnobudowlanych, instalacyjnych i wykonczeniowych — jednak ich ,,nowa wersja”
to praca zgodna z aktualnymi normami BHP, biegte czytanie dokumentacji technicznej oraz
stosowanie nowoczesnych technik montazowych i kontroli jakosci. Rownolegle szybko rosnie
znaczenie kompetencji cyfrowych: standardem w $rednich i duzych firmach staje si¢ BIM,
skanowanie 3D, harmonogramowanie i raportowanie w srodowisku narzedzi chmurowych, a
takze zdalny nadzor nad postgpem robdt. Pracownicy, ktorzy potrafig sprawnie poruszac si¢ w
dokumentacji cyfrowej, wspottworzy¢ modele informacyjne i wykorzystywaé¢ dane do
koordynacji mi¢gdzybranzowej, znajduja si¢ dzi$ na krotkiej liscie priorytetow rekrutacyjnych.

Kolejnym ,,wektorem” zmian jest zielone budownictwo. Cele klimatyczne i wymogi
efektywnosci energetycznej zwickszaja popyt na kwalifikacje zwigzane z OZE (fotowoltaika,
pompy ciepta), materialoznawstwem niskoemisyjnym, szczelno$ciag i wentylacja mechaniczng
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z odzyskiem ciepta oraz systemami zarzadzania energia. Umiejetnos¢ myslenia w logice
petlnego cyklu zycia obiektu (LCA) i doboru technologii pod katem sladu weglowego staje si¢
przewaga konkurencyjng inzynieréw i technikow.

Roéwnolegle ro$nie popyt na kompetencje organizacyjne i zarzadcze — planowanie i kontrole
harmonogramow, kosztorysowanie, prowadzenie dokumentacji inwestycji, zarzadzanie
ryzykiem 1 jako$cig, a takze koordynacj¢ pracy podwykonawcow i interesariuszy. W tym
kontekscie szczegolnie poszukiwani sg inzynierowie budowy, kierownicy robot, koordynatorzy
BIM, kosztorysanci, specjalisci ds. BHP 1 inspektorzy nadzoru. Coraz czg¢sciej o powodzeniu
rekrutacji decyduja jednak roéwniez umiejetnosci migkkie: praca zespolowa, komunikacja,
samodzielnos¢, odporno$¢ na stres, zarzadzanie czasem i1 gotowos¢ do cigglej nauki — bo
nowoczesny plac budowy wymaga elastycznosci i dojrzatosci w dziataniu.

Wazng cechg poszukiwanych kandydatow staje sie wielozadaniowo$¢ 1 mobilnos¢
kompetencyjna: taczenie kilku specjalizacji (np. montaz + podstawy kosztorysowania, operator
maszyn + BHP i nadzor) oraz gotowo$¢ do pracy przy zréznicowanych projektach i w réznych
lokalizacjach. Dopelnieniem profilu sa formalne uprawnienia i certyfikaty (UDT, SEP,
kwalifikacje zawodowe i1 produktowe), ktorych znaczenie w najblizszych latach bedzie dalej
rosto. Sumarycznie — najbardziej cenieni beda profesjonali$ci taczacy ,.twarde” rzemiosto z
kompetencjami cyfrowymi, zielonymi, organizacyjnymi i1 migkkimi oraz z aktualnym
portfelem uprawnien.

3.7.Roéznice miedzy malymi a duzymi przedsi¢biorstwami.

Zapotrzebowanie kompetencyjne istotnie rézni si¢ migdzy malymi a duzymi firmami
budowlanymi, co wynika ze skali dziatania, ztozonos$ci projektow, dostgpu do kapitatu 1
poziomu dojrzatosci technologicznej. W duzych przedsigbiorstwach — realizujacych ztozone
inwestycje infrastrukturalne, przemystowe czy deweloperskie — profil poszukiwanych kadr
jest wysoce wyspecjalizowany. Oczekuje si¢ jasno zdefiniowanych, certyfikowanych
kwalifikacji oraz gotowos$ci do pracy w procedurach korporacyjnych i narzedziach cyfrowych.
Wymagania obejmuja znajomos$¢ prawa budowlanego, norm, petnej dokumentacji cyfrowej, a
takze umiejetno$¢ koordynacji migdzybranzowej; naturalng $ciezka sa tu stanowiska
inzynierskie i nadzorcze (inzynier budowy, kierownik robot, koordynator BIM, kosztorysant,
inspektor). Duze organizacje czg¢$ciej inwestujg w szkolenia i rozwdj, oferujac zdefiniowane
sciezki kariery 1 wewnetrzny awans — w zamian oczekujgc specjalizacji, stabilno$ci 1 pracy
zgodnie z procedurami.

Mate firmy — cze¢stokro¢ lokalne, rodzinne 1 wyspecjalizowane w wezszych zakresach robodt
— stawiajg na pragmatyzm i elastyczno$¢. Tu szczegolnie ceniona jest wielozadaniowosc:
umiejetnos¢ wykonania catego ciggu prac (od przygotowania podloza, przez montaz, po
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kontakt z klientem i zamowienie materiatow), szybkie uczenie si¢ i samodzielne rozwigzywanie
probleméw ,,na budowie”. Formalne certyfikaty bywaja mniej kluczowe niz sprawdzona
praktyka i reputacja, a ocena kompetencji czesciej opiera si¢ na biezacej wspolpracy i efektach
pracy. Z racji ograniczonych budzetow szkoleniowych mniejsze firmy oczekuja gotowosci do
»wejscia w role” od razu, w zamian oferujac blizsza relacje z wlascicielem, wiekszy wptyw na
organizacj¢ pracy i szybsze tempo zdobywania do§wiadczenia.

Réznice w podejsciu do technologii dodatkowo polaryzuja profil kompetencyjny. Duze
podmioty wdrazaja narzgdzia klasy BIM, systemy zarzadzania projektami i rejestry czasu
pracy, wigc oczekujg gotowosci do pracy w srodowisku cyfrowym lub minimum do szybkiego
przeszkolenia. Mate firmy czesciej bazuja na prostszych rozwigzaniach 1 praktyce
warsztatowej, co pozwala im reagowac elastycznie, lecz moze ogranicza¢ innowacyjnosc.
Odmienny jest tez akcent na kompetencje migkkie: w duzych organizacjach punktem ci¢zkos$ci
bywa komunikacja migdzy zespotami, praca w kulturze korporacyjnej i — przy projektach
transgranicznych — znajomos$¢ jezykow; w malych zespolach kluczowe s3 zaufanie,
niezawodnos$¢ 1 sprawno$¢ dzialania, oceniane mniej formalnie.

Najbardziej poszukiwane kwalifikacje i umiejetnosci w
budownictwie (I potowa 2025)

Umiejetnosci techniczne (murarz, ciesla,

- 80%
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Kompetencje cyfrowe (BIM, 3D,
harmonogramowanie)

Zielone budownictwo (OZE, niskoemisyjne

) 60%
materiaty, LCA)

Kompetencje organizacyjne i zarzadcze
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komunikacja, samodzielnos¢)

Wielozadaniowos¢ i mobilnosé
kompetencyjna

Uprawnienia i certyfikaty (UDT, SEP,
szkolenia produktowe)
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Wykres 5 Najbardziej poszukiwane kwalifikacje i umiejetnosci w budownictwie

Whiosek dla systemu ksztatcenia i instytucji rynku pracy jest jednoznaczny: potrzebne sa
zréznicowane $ciezki ksztalcenia. Jedna ,unia programowa” nie obstuzy jednocze$nie
wymogow korporacyjnych projektow infrastrukturalnych i potrzeb zwinnych firm lokalnych.
Odpowiedzia powinno by¢ réwnolegte rozwijanie profili specjalistycznych (z silng
komponenta cyfrowa 1 normatywng) oraz profili praktycznych, nastawionych na
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wielozadaniowos$¢, przedsiebiorczos¢ i1 szybkie wdrozenie na budowie. Dzigki temu szkoty i
osrodki szkoleniowe beda dostarcza¢ kadry adekwatne do realiow calego, zroznicowanego
ekosystemu budownictwa.

3.8. Podsumowanie.

Rozdzial III raportu przedstawia poglebiona analiz¢ dotyczaca zapotrzebowania na
kwalifikacje, umiejetno$ci i zawody w sektorze budowlanym oraz stopnia dopasowania
systemu ksztalcenia zawodowego do realiow rynku pracy. Wyniki badan ilo$ciowych i
jakosciowych wskazuja na istnienie wyraznej luki kompetencyjnej, ktdra stanowi jedno z
kluczowych wyzwan dla dalszego rozwoju branzy.

Najwazniejszym wnioskiem ptyngcym z analizy jest niski poziom skuteczno$ci obecnego
systemu edukacji zawodowej. Az trzy czwarte pracodawcow ocenia programy ksztatcenia jako
niedostosowane lub tylko czgsciowo odpowiadajace na potrzeby rynku. Absolwenci
opuszczajacy szkoty czgsto nie dysponuja wystarczajagcymi umiejetnosciami praktycznymi, nie
znaja wspotczesnych narzedzi technologicznych, a takZze majg trudnos$ci z odnalezieniem si¢ w
realiach zespotowej pracy na budowie.

Zebrane dane ujawniaja roOwniez ograniczong integracje¢ edukacji z praktyka zawodowa.
Mimo istniejgcych inicjatyw — takich jak klasy patronackie czy modele edukacji dualnej — w
skali kraju wcigz nie stanowig one standardu. Brakuje miejsc do odbywania praktyk,
odpowiedniego zaplecza dydaktycznego oraz systemowych mechanizméw wlaczania
pracodawcow w proces dydaktyczny.

Analiza podkresla takze brak rozwoju w obszarach uznawanych za kluczowe dla
przysztosci sektora. Do nich naleza kompetencje zwigzane z cyfryzacja (BIM, skanowanie 3D,
analiza danych), zielonym budownictwem (materiatly niskoemisyjne, OZE, efektywnos¢
energetyczna) oraz nowoczesnym zarzadzaniem projektami. Réwnocze$nie pracodawcy
sygnalizujag potrzebe wzmocnienia umiejetnosci migkkich — takich jak komunikacja,
samodzielno$¢, organizacja pracy czy wspolpraca zespotowa — ktore sg niezbedne w zmiennym
srodowisku budowlanym.

Istotnym elementem diagnozy sa roOwniez zmieniajace si¢ oczekiwania kandydatow do
pracy. Stabilno$¢ zatrudnienia i wynagrodzenie nie sg juz jedynymi kryteriami — coraz wigksze
znaczenie maja mozliwosci rozwoju zawodowego, lokalizacja pracy, a takze kultura
organizacyjna i poczucie szacunku w miejscu pracy. Wymusza to na firmach wdrazanie
nowoczesnych modeli zarzadzania zasobami ludzkimi, a na systemie edukacji — przygotowanie
absolwentow do pracy w otoczeniu wymagajacym elastycznosci i wysokiej jakosci
kompetencji spotecznych.

Raport wskazuje réwniez na wyrazne réznice pomi¢dzy matymi a duzymi
przedsigbiorstwami budowlanymi. Podczas gdy duze firmy akcentuja znaczenie specjalizacji,
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certyfikacji 1 znajomosci nowoczesnych technologii, mniejsze przedsigbiorstwa stawiaja na
wszechstronno$¢, praktyczne do§wiadczenie i zdolnos¢ adaptacji do ograniczonych zasobow.
To zréznicowanie potwierdza konieczno$¢ regionalizacji programdéw nauczania i wigkszej
elastycznosci w dopasowaniu oferty edukacyjnej do realnych potrzeb rynku.

Zidentyfikowane bariery — takie jak przestarzale programy nauczania, stabe zaplecze
infrastrukturalne szkoét, niedostatek nauczycieli-praktykow czy niska atrakcyjnos¢ szkolnictwa
zawodowego — wymagaja kompleksowych dziatan systemowych. Wsrod najwazniejszych
rekomendacji nalezy wskaza¢: obowigzkowe staze branzowe dla nauczycieli, rozwoj klas
patronackich i edukacji dualnej, dynamiczng aktualizacj¢ tre$ci nauczania, a takze budowe
centrow kompetencji branzowych, ktore beda wspiera¢ szkoty w dostepie do nowoczesnych
technologii.

Najwazniejsze problemy i rekomendacje dla ksztatcenia zawodowego w budownictwie (I potowa 2025)

Promocja szkolnictwa zawodowego i zawodéw budowlanych Niski prestiz szkolnictwa zawodowego

Nowaoczesne pracownie i technologie (BIM, 3D, OZE) Niedoinwestowanie infrastruktury szkéf

Tworzenie klas patronackich i centréw kompetencji Staba integracja edukacji z praktyka zawodowa

Obowigzkowe staze branzowe dla nauczycieli Niedobor kadry nauczycielskiej z doswiadczeniem

Wzmocnienie praktycznego wymiaru nauki (edukacja dualna) Brak praktycznych umiejetnosci absolwentéw

Dynamiczna aktualizacja trescl programéw Przestarzate programy nauczania

Emm Problemy W Rekomendacje

Wykres 6 Najwazniejsze problemy i rekomendacje dla ksztafcenia zawodowego w budownictwie

Podsumowujac, rozdziat III raportu diagnozuje powazne niedopasowania pomiedzy
systemem edukacji zawodowej a potrzebami rynku budowlanego, a jednoczesnie wskazuje na
szanse 1 kierunki reform, ktére mogg odwroci¢ ten trend. Kluczowym elementem skutecznej
transformacji bedzie wspolpraca — zaro6wno pomiedzy szkotami 1 pracodawcami, jak i
administracjag publiczng oraz instytucjami branzowymi. Tylko spojna 1 konsekwentnie
realizowana strategia pozwoli zwigkszy¢ atrakcyjnos¢ zawodow budowlanych, ograniczy¢
deficyt kadrowy 1 zapewni¢ sektorowi budowlanemu stabilne fundamenty rozwoju w kolejnych
latach.
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IV. Luki kompetencyjne oraz w ksztalceniu
zawodowym.

Sektor budowlany w Polsce wcigz boryka si¢ z wyraznymi niedopasowaniami pomig¢dzy
kompetencjami absolwentow a oczekiwaniami rynku pracy. Wyniki badan ankietowych i
wywiadow pogtebionych jasno pokazujg, ze luki kompetencyjne stajg si¢ jednym z kluczowych
hamulcéw rozwoju branzy. Niedostatki dotyczg zarowno kompetencji technicznych, jak i — co
szczegoblnie istotne — umiejetnosci migkkich, ktére w nowoczesnym budownictwie odgrywaja
coraz wigkszg role.

4.1. Wyniki ankiety.

1. Ocena przygotowania absolwentow szkot zawodowych.
Pracodawcy zostali poproszeni o ocen¢ przygotowania absolwentow do pracy w branzy
budowlanej. Wyniki nie pozostawiaja watpliwosci:

e Bardzo stabe — 18%
e Stabe —30%

e Przecietne — 34%

e Dobre—15%

e Bardzo dobre — 3%
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Ocena przygotowania absolwentéw szkot zawodowych (I potowa
2025)

Bardzo stabe

Stabe

34%
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Dobre
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Wykres 7 Ocena przygotowania absolwentéw szkot zawodowych

Lacznie 48% badanych ocenilo przygotowanie absolwentow jako stabe lub bardzo
stabe, a jedynie 18% wystawilo ocen¢ pozytywna. Dane te jasno wskazuja na istnienie
powaznej luki kompetencyjnej, ktoéra utrudnia mtodym ludziom wejscie na rynek pracy, a
firmom — sprawne realizowanie kontraktow.

2. Najczes$ciej brakujace kompetencje

Respondenci wskazali, ze najwicksze niedobory wystepuja w obszarze tzw. umiejetnosci
miegkkich:

o Praca zespotowa — 61%

o Komunikacja interpersonalna — 58%

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

e Kreatywnos$¢ 1 innowacyjnos¢ — 32%
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Najczesciej brakujgce kompetencje (I potowa 2025)
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Wykres 8 Najczesciej brakujgce kompetencje

To pokazuje, ze samo przygotowanie techniczne nie wystarcza. Pracownicy powinni
by¢ gotowi do pracy w zespole, reagowania na zmiany i aktywnego rozwigzywania problemow.

3. Przyczyny powstawania luk kompetencyjnych
Pracodawcy najczesciej wskazywali na nastgpujace zrodia problemow:

e Niedostosowane programy ksztatcenia — 39%

Zbyt maly udziat praktyki — 33%

Brak nowoczesnego sprzetu dydaktycznego — 31%

Brak kontaktu z realiami pracy — 29%

Staba wspotpraca szkot z firmami — 26%
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Przyczyny powstawania luk kompetencyjnych (I potowa 2025;
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Wykres 9 Przyczyna powstawania luk kompetencyjnych

Wynika z tego, ze luka kompetencyjna to nie tylko kwestia uczniéw, ale przede
wszystkim systemu edukacji, ktory nie nadaza za zmianami rynkowymi i technologicznymi.

4. Obszary edukacji niespetniajace oczekiwan rynku
Najczesciej krytykowane obszary to:
e Znajomos$¢ nowoczesnych technologii (BIM, automatyzacja) — 42%
e Umiejetnos¢ czytania dokumentacji technicznej — 38%
e Zarzadzanie projektem i organizacja pracy — 35%
o Kompetencje cyfrowe — 33%

e Znajomos$¢ norm i standardow budowlanych — 28%
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Obszary edukacji niespetniajace oczekiwan rynku (I
potowa 2025)

Znajomosc norm i standardéw budowlanych
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Wykres 10 Obszary edukacji niespetniajgcej oczekiwan na rynku

Firmy oczekuja od absolwentow gotowosci do pracy z technologiami, ktére juz dzisiaj
stanowig standard w nowoczesnych inwestycjach.

5. Propozycje dziatan zmniejszajacych luke kompetencyjng
Najczgsciej rekomendowane rozwigzania to:
o Lepsze dopasowanie programow nauczania do rynku pracy — 71%
e Rozw¢j szkolen 1 przekwalifikowan dla dorostych — 64%
o Scista wspolpraca szkét z firmami — 59%
e Promowanie edukacji dualnej — 53%

e Wsparcie finansowe dla firm szkolgcych pracownikow — 47%
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Propozycje dziatah zmnigjszajacych luke kompetencyjna - |
potowa 2025
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Wykres 11 Propozycje dziatan zmniejszajqcych luke kompetencyjng

Pracodawcy oczekuja systemowych zmian 1 wigkszej roli biznesu w ksztattowaniu
przysztych kadr.

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

Luki kompetencyjne w polskiej branzy budowlanej stanowig jedno z najpowazniejszych
wyzwan zaréwno dla przedsigbiorstw, jak i dla instytucji edukacyjnych oraz rynku pracy.
Problem ten nie sprowadza si¢ wytacznie do niedoboru pracownikow, ale przede wszystkim do
rozbiezno$ci migdzy realnymi oczekiwaniami firm a poziomem wiedzy i umiejetnosci
absolwentow szkot zawodowych. W dynamicznie zmieniajgcym si¢ otoczeniu — naznaczonym
cyfryzacja, wprowadzaniem nowych technologii i rosngcg presja na jakos¢ — niedostosowanie
kompetencyjne staje si¢ istotng barierg rozwojowa dla calego sektora.

Analiza badan prowadzonych wsrod pracodawcoOw wskazuje jednoznacznie, ze luki te
wystepuja zarbwno w obszarze umiejetnosci technicznych, jak i migkkich. Blisko potowa
ankietowanych ocenia przygotowanie absolwentéw jako stabe lub bardzo stabe, co oznacza, ze
duza cze$¢ miodych pracownikéw wchodzi na rynek bez niezbgdnego przygotowania do
samodzielnej pracy.
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Najczesciej wskazywang luka techniczng jest brak znajomosci nowoczesnych technologii — w
tym narzgdzi cyfrowych takich jak BIM, programy do projektowania czy systemy do
zarzadzania budowa. Problemem okazuje si¢ rOwniez niska umiejetnos¢ czytania 1 interpretacji
dokumentacji technicznej, co w praktyce uniemozliwia sprawne funkcjonowanie na budowie.
Pracodawcy podkreslajg ponadto niedostateczng §wiadomos¢ standardow jakosciowych, prawa
budowlanego i norm technicznych, ktore stanowia fundament profesjonalnego wykonawstwa i
nadzoru. Coraz istotniejsza staje si¢ tez znajomo$¢ nowoczesnych, ekologicznych materiatow
budowlanych, ktérych brak poglebia deficyt kompetencji w kontekscie transformacji
klimatycznej i unijnych regulacji.

Jeszcze powazniejsze luki ujawniajg si¢ jednak w sferze kompetencji migkkich. Umiejgtnos¢
pracy zespolowej, komunikacja interpersonalna, organizacja pracy, zarzadzanie czasem,
adaptacyjnos¢ czy kreatywnos¢ — to elementy, ktorych brak znaczaco wptywa na efektywnosé¢
pracy 1 atmosfer¢ w zespolach. Deficyty te nie tylko utrudniaja wdrozenie nowych
pracownikow, ale rowniez przektadajg si¢ na tempo realizacji inwestycji oraz zdolnos$¢ firm do
reagowania na nieprzewidziane sytuacje.

Warto podkresli¢, ze luka kompetencyjna nie dotyczy wylacznie absolwentow. W obliczu
gwaltownego rozwoju technologii rowniez doswiadczeni pracownicy nierzadko majg trudnosci
z przystosowaniem si¢ do nowych realiow. Dotyczy to w szczegolnosci starszej kadry, ktorej
brakuje umiejetnosci cyfrowych, co ogranicza ich mozliwosci adaptacyjne i wymusza
inwestycje w dodatkowe szkolenia czy programy przekwalifikowania.

Do problemu przyczyniajg si¢ takze czynniki systemowe — przede wszystkim przestarzate
programy nauczania, ograniczony dostep do nowoczesnych narz¢dzi dydaktycznych,
niewystarczajaca liczba zajg¢ praktycznych oraz staba wspotpraca szkot z przedsigbiorcami.
Absolwenci opuszczaja szkoly z wiedzg teoretyczna, ktdra nie znajduje odzwierciedlenia w
codziennej pracy na budowie. Firmy, zmuszone do intensywnego wdrazania nowych
pracownikow, ponosza koszty dodatkowych szkolen i tracg na efektywnosci.

Podsumowujac, luka kompetencyjna w polskim budownictwie ma charakter wielowymiarowy
1 obejmuyje:

e brak praktycznych umiejetnosci technicznych i specjalistycznych,

e niedostateczng znajomo$¢ nowych technologii i narzedzi cyfrowych,
e deficyty w zakresie kompetencji migkkich,

e niski poziom $wiadomosci norm, prawa i standardow branzowych,

e ograniczong zdolno$¢ do szybkiego uczenia si¢ i adaptacji.

Skutki tego zjawiska sg daleko idace — od problemow w realizacji kontraktéw, przez obnizenie
konkurencyjnosci firm, az po opdznienia w rozwoju catego sektora. Dlatego tez diagnoza i
redukcja luk kompetencyjnych powinny stanowi¢ priorytet dla decydentow, edukatorow i
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pracodawcow, a wszelkie dziatania reformatorskie muszg koncentrowaé si¢ na $cislejszym
powigzaniu edukacji z rynkiem pracy oraz inwestycjach w rozwoj kapitatu ludzkiego.

4.3.Przyczyny luk kompetencyjnych w branzy budowlanej.

Powstawanie luk kompetencyjnych w branzy budowlanej nie jest zjawiskiem
przypadkowym, lecz konsekwencja wielu proceséw zachodzacych réwnoczesnie w systemie
edukacyjnym, na rynku pracy oraz w samej strukturze sektora. Przedsigbiorcy biorgcy udziat
w badaniu wskazuja, ze zrodta niedopasowania pomiedzy wymaganiami firm a faktycznymi
umiejetnosciami  kandydatow majg charakter systemowy, spoteczny, technologiczny i
organizacyjny.

Jednym z najczeéciej powtarzajacych sie probleméw jest niedostosowanie programow
nauczania do realiow rynku pracy. Podstawy programowe w szkotach branzowych i technikach
wcigz bazuja na tresciach, ktére od lat nie byty gruntownie aktualizowane. W efekcie uczniowie
uczg si¢ zagadnien teoretycznych, ktore w niewielkim stopniu odpowiadaja obecnym trendom,
a kontakt z nowoczesnymi materialami budowlanymi, technologiami instalacyjnymi czy
narzedziami cyfrowymi bywa marginalny. Absolwenci trafiaja wigc na rynek bez
przygotowania do pracy w $rodowisku, w ktorym coraz wigksza rol¢ odgrywaja BIM,
automatyzacja procesOw czy rozwigzania niskoemisyjne.

Kolejnym zrodiem problemu jest zbyt maty udziat praktyki w nauce zawodu. Cho¢ w systemie
edukacji przewidziane sg praktyki zawodowe, ich wymiar i jako$¢ nie speiniaja oczekiwan
rynku. Uczniowie czg¢sto odbywaja je w warunkach zblizonych do szkolnej pracowni lub
uczestniczg w krotkich, formalnych praktykach, ktére nie dajg realnych umiejetnosci. Brak
powszechnego wdrozenia edukacji dualnej sprawia, ze mtodzi ludzie koncza szkote bez
doswiadczenia w pracy zespotowej, organizacji procesu budowy czy adaptacji do
zmieniajacych si¢ warunkow.

Znaczacym ograniczeniem pozostaje takze niedobor nowoczesnego sprzetu i1 narzedzi
dydaktycznych w szkotach. W wielu placéwkach brakuje laboratoriow wyposazonych w
aktualne oprogramowanie (np. BIM), symulatory czy maszyny odpowiadajace realiom
wspotczesnych budéw. Szczegolnie placowki w mniejszych miejscowosciach nie maja dostepu
do technologii, ktére sg juz standardem w duzych przedsigbiorstwach. To sprawia, ze
absolwenci dopiero po zatrudnieniu muszg od podstaw uczy¢ si¢ pracy z narzgdziami, ktore w
branzy stosowane sg od lat.

Na luki kompetencyjne wptywa takze ograniczony kontakt uczniéw z realnym srodowiskiem
pracy. Wielu mtodych ludzi konczy szkote bez wczesniejszej wizyty na placu budowy czy
doswiadczenia pracy w dynamicznym zespole roboczym. Brak tego doswiadczenia powoduje
zderzenie oczekiwan z rzeczywisto$cig — absolwenci nie sg przygotowani do pracy pod presja
czasu, w warunkach zmieniajgcych si¢ technologii i harmonogramow.
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Nie mniej istotnym problemem jest niedostateczna aktualizacja wiedzy nauczycieli zawodu.
Kadra dydaktyczna czgsto nie ma mozliwosci odbywania stazy branzowych ani kontaktu z
najnowszymi technologiami budowlanymi. W efekcie wiedza przekazywana uczniom bywa
przestarzala, a jej praktyczna uzytecznos$¢ ograniczona. Brak systemowych rozwigzan
umozliwiajacych nauczycielom biezace doskonalenie zawodowe utrwala rozbiezno$¢ migdzy
tym, czego uczy szkota, a tym, czego oczekuje rynek.

Do przyczyn nalezy zaliczy¢ takze slabg wspotprace szkot z przedsigbiorstwami. W wielu
regionach nie funkcjonujg platformy koordynujace wspotprace, klasy patronackie czy
dhugofalowe programy praktyk. Firmy nie zawsze dostrzegajag mozliwo$¢ wplywania na tresci
ksztalcenia, a szkoly czesto nie dysponujga mechanizmami ulatwiajagcymi budowanie
partnerstw. W efekcie edukacja i biznes dzialajg rownolegle, zamiast wzajemnie si¢ wspierac.

Nie mozna poming¢ rdwniez czynnikow spotecznych i pokoleniowych. Czgs¢ mtodych ludzi
wchodzacych do zawodu ma trudnosci z przyjeciem odpowiedzialnosci, punktualnos$cia,
utrzymaniem motywacji czy gotowoscig do pracy w zmiennych warunkach. Niski prestiz
spoteczny zawodoéw budowlanych sprawia, ze branza bywa traktowana jako ,,drugi wybor”, a
kandydaci czgsto nie identyfikuja si¢ z nig zawodowo. Brak $wiadomosci, ze sektor
budownictwa daje realne mozliwos$ci rozwoju, dodatkowo ostabia zaangazowanie.

Podsumowujac, przyczyny luk kompetencyjnych w branzy budowlanej wynikaja z
nawarstwiajacych si¢ ograniczen systemu edukacji, braku inwestycji w infrastrukturg
dydaktyczng, niewystarczajacej] wspolpracy szkét z firmami oraz zmian spotecznych i
kulturowych. Rozwigzanie tego problemu wymaga zintegrowanego podejscia, w ktorym
szkoty, przedsigbiorcy, administracja i sami uczniowie aktywnie wspoltworza nowoczesny
model edukacji zawodowej odpowiadajacy na wyzwania wspodtczesnego rynku pracy.

4.4.Dzialania jakie nalezy podjaé, aby zniwelowaé¢ luki kompetencyjne w branzy
budowlane;j.

Zniwelowanie luk kompetencyjnych w sektorze budownictwa wymaga podejs$cia
cato$ciowego i1 opartego na wspotpracy wielu podmiotéw — szkot, pracodawcodw, administracji
publicznej oraz instytucji wspierajacych rynek pracy. Wyniki badan jednoznacznie
potwierdzaja, ze obecna struktura edukacji zawodowej nie jest w stanie przygotowac uczniow
do wymagan wspotczesnego rynku. Tym samym nie zaspokaja rosngcego zapotrzebowania na
wykwalifikowang kadr¢ w budownictwie. Niezbedne sa wiec dzialania systemowe,
organizacyjne i spoteczne, ktore w sposob trwaly poprawig jakos¢ ksztatcenia zawodowego i
jego efektywnose.

W pierwszej kolejnosci konieczna jest modernizacja programow nauczania, ktore zbyt wolno
reaguja na zmiany technologiczne i organizacyjne w branzy. Programy powinny zyskaé
charakter elastyczny i modutowy, aby tatwo mozna byto w nich aktualizowac tresci zwigzane
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z nowymi rozwigzaniami — takimi jak modelowanie informacji o budynku (BIM),

automatyzacja procesOw, wykorzystanie instalacji OZE czy cyfrowe narzedzia do zarzadzania
projektami. Kluczowe jest przy tym wlaczenie pracodawcoéOw w proces projektowania tresci
edukacyjnych oraz egzamindéw zawodowych, tak by ksztatcenie nie pozostawato oderwane od
realnych oczekiwan rynku.

Rownie istotnym wyzwaniem jest podniesienie jako$ci i znaczenia praktyk zawodowych.
Obecny model, w ktorym praktyki sa czgsto krotkie i formalne, nie zapewnia uczniom
rzeczywistego doswiadczenia zawodowego. Praktyki muszg by¢ dluzsze, lepiej planowane i
prowadzone w warunkach realnej budowy, pod okiem doswiadczonych mentoréw z firm. W
tym konteks$cie szczegdlng role odgrywa rozwdéj edukacji dualnej, taczacej nauke w szkole z
rownoleglym zatrudnieniem. Taki model pozwala firmom przygotowaé przysztych
pracownikow do wilasnych potrzeb, a uczniom daje bezcenne do$wiadczenie zawodowe.
Warunkiem jego skutecznego wdrozenia sg jasne ramy prawne, zach¢ty finansowe 1 wsparcie
organizacyjne zarowno dla szkol, jak i przedsigbiorstw.

Kolejnym filarem dziatan naprawczych jest rozwdj i profesjonalizacja kadry nauczycielskie;j.
Nauczyciele zawodow budowlanych musza mie¢ mozliwo$¢ regularnego podnoszenia
kwalifikacji, uczestniczenia w kursach technologicznych i1 pedagogicznych oraz odbywania
stazy w firmach budowlanych. To gwarantuje, Ze przekazywana wiedza bedzie aktualna, a
metody dydaktyczne dostosowane do wspotczesnych oczekiwan ucznidw. Waznym
rozwigzaniem moze by¢ takze angazowanie praktykow z branzy do prowadzenia zajeé, co
zwigksza prestiz ksztatcenia i lepiej taczy edukacje z praktyka rynkows.

Nieodzownym elementem jest budowanie trwalych partnerstw pomigdzy szkolami a
przedsigbiorstwami. Partnerstwa te powinny wykracza¢ poza pojedyncze inicjatywy i
przybiera¢ forme¢ dlugofalowej wspdtpracy — klas patronackich, wspdlnych projektow
edukacyjnych, inwestycji w zaplecze dydaktyczne czy wspdlnego opiniowania tresci
egzaminacyjnych. Dzigki temu szkoty lepiej przygotowuja ucznidéw, a firmy zyskuja realny
wplyw na ksztalt przysztej kadry.

Konieczne sg rowniez inwestycje w infrastrukture edukacyjng. Szkoty zawodowe powinny by¢
wyposazone w nowoczesne pracownie, symulatory, oprogramowanie projektowe i systemy
BIM, aby uczniowie mieli dost¢p do technologii, ktore faktycznie funkcjonujg w branzy. Brak
takich narzedzi powoduje, ze mtodzi ludzie dopiero w firmach uczg si¢ obstugi rozwigzan, ktére
w praktyce sg standardem od lat.

Ostatnim, ale nie mniej waznym obszarem jest odbudowa prestizu szkolnictwa zawodowego.
Nadal zbyt czesto traktuje si¢ je jako wybdr ,,drugiej kategorii”, pozbawiony perspektyw.
Tymczasem nowoczesne budownictwo to obszar innowacji technologicznych, ekologii i
wysokiej specjalizacji, dajacy realne mozliwosci kariery i satysfakcjonujacego wynagrodzenia.
Kampanie informacyjne i promujgce sukcesy absolwentow moga zmieni¢ ten obraz i
przyciagna¢ do szkot zawodowych bardziej zmotywowanych kandydatow.
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Podsumowujac, niwelowanie luk kompetencyjnych w branzy budowlanej wymaga dziatan na
wielu plaszczyznach: od modernizacji programéw nauczania, przez wzmocnienie praktyk i
rozwoj kadry, po wspolprace z firmami, inwestycje w infrastrukture i promocj¢ szkolnictwa
zawodowego. Tylko spojna, dlugofalowa strategia, realizowana wspdlnie przez szkoty,
przedsigbiorcow 1 administracje¢ publiczng, pozwoli dostosowac system edukacji do wymagan
wspotczesnego rynku pracy i zapewni¢ branzy stabilny doptyw kompetentnych pracownikow.

4.5.W jakim stopniu ksztalcenie zawodowe odpowiada na rzeczywiste potrzeby
pracodawcow?

Ocena dopasowania systemu ksztatcenia zawodowego do realnych potrzeb rynku pracy
pozostaje jednym z kluczowych wskaznikoéw skutecznosci edukacji branzowej. W przypadku
sektora budowlanego, ktory w 2025 roku wcigz podlega intensywnej transformacji
technologicznej 1 organizacyjnej, pytanie to zyskuje szczegdlne znaczenie. Wyniki badan
przeprowadzonych ws$rod przedsigbiorcow jednoznacznie pokazuja, ze obecny model
ksztatcenia zawodowego tylko cze$ciowo spetnia oczekiwania pracodawcow. Wigkszo$¢ firm
wskazuje, ze absolwenci szkot nie sa przygotowani do samodzielnej pracy w warunkach
nowoczesnego placu budowy, co zmusza pracodawcéw do inwestowania w dodatkowe
szkolenia i procesy wdrozeniowe.

Najwiekszym mankamentem systemu edukacji pozostaje jego niska zdolno$¢ adaptacyjna
do zmian technologicznych. Branza budowlana coraz szerzej wykorzystuje rozwigzania
cyfrowe, takie jak BIM, prefabrykacja z wykorzystaniem automatyzacji, skanowanie 3D,
monitoring buddéw przy uzyciu dronéw czy zintegrowane systemy zarzadzania projektami.
Tymczasem uczniowie szkot zawodowych i technikéw wcigz zdobywaja wiedzg w oparciu o
metody i1 narzedzia, ktore w praktyce tracg znaczenie. Brak kontaktu z nowoczesnymi
technologiami w czasie nauki sprawia, ze absolwenci wchodzg na rynek pracy z kompetencjami
przestarzalymi, nieznajac podstaw cyfryzacji proceséw budowlanych ani obstugi narzedzi
powszechnie stosowanych w przedsiebiorstwach.

Nie mniej istotnym problemem jest symboliczny charakter praktyk zawodowych. Zbyt
krotkie, ograniczone godzinowo i zle zaplanowane praktyki nie zapewniaja uczniom
wystarczajagcego kontaktu z realnym $rodowiskiem pracy. Miodzi pracownicy, cho¢
teoretycznie przygotowani, w praktyce nie znaja rytmu budowy, nie potrafig odnalez¢ si¢ w
zespole roboczym ani odpowiednio zarzadza¢ wilasnym czasem. W efekcie, jak wskazuja
pracodawcy, nowi zatrudnieni wymagaja dodatkowego nadzoru i szkolenia, co opdznia moment
ich petnej produktywnosci.

Przedsigbiorcy zwracaja uwage takze na niedostateczny poziom wspotpracy szkot z
firmami. Cho¢ istniejg pozytywne przyktady klas patronackich, partnerstw projektowych czy
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wspolnych inicjatyw edukacyjnych, w skali kraju sg one wciaz zjawiskiem marginalnym. Brak
powszechnych mechanizméw systemowej wspotpracy sprawia, ze tresci nauczania rzadko
odzwierciedlajg aktualne potrzeby rynku, a liczba absolwentow w kluczowych specjalizacjach
nie odpowiada strukturze zapotrzebowania w poszczegdlnych regionach.

Badania z 2025 roku podkres$laja rowniez deficyt kompetencji migkkich u absolwentdw.
Uczniowie szkol zawodowych czesto majg trudno$ci z komunikacjg interpersonalna,
wspoOtpraca zespotowa, samodzielno$cig i elastycznos$cia. Pracodawcy coraz czesciej wskazuja,
ze te niedobory sga rownie dotkliwe jak braki w zakresie wiedzy technicznej, poniewaz
wplywaja na jakos¢ wspotpracy w zespotach projektowych i1 obnizajg efektywnos¢ realizacji
kontraktow.

Problemem pozostaje takze niski poziom orientacji w formalno-prawnych aspektach pracy
budowlanej — takich jak przepisy prawa budowlanego, normy jakos$ciowe czy dokumentacja
projektowa. Brak tej wiedzy ogranicza mozliwo$¢ szybkiego awansu zawodowego 1
samodzielnego petnienia odpowiedzialnych funkcji, co jeszcze bardziej pogiebia dysproporcje
miedzy oczekiwaniami pracodawcoéw a przygotowaniem absolwentow.

Na sytuacje wplywa takze mata elastyczno$¢ catego systemu edukacyjnego. Proces
aktualizacji podstaw programowych jest dlugotrwaty, a zmiany — nawet gdy sa potrzebne i
dobrze rozpoznane — wdrazane sg z opoznieniem. W konsekwencji luka miedzy edukacja a
praktyka zawodowa powigksza si¢, a dynamiczne procesy cyfryzacji, ekologizacji i1
automatyzacji budownictwa jeszcze ten rozdzwiek pogtebiaja.

Podsumowujac, system ksztatcenia zawodowego w obecnym ksztalcie odpowiada tylko w
ograniczonym stopniu na rzeczywiste potrzeby pracodawcéw w branzy budowlanej. Edukacja
formalna nie dostarcza ani wystarczajacych kompetencji technicznych i cyfrowych, ani
kompetencji migkkich niezbednych do pracy w zespotach i zarzadzania zadaniami. Brakuje
roOwniez mechanizmow efektywnego powigzania szkot z przedsigbiorstwami, a sam proces
edukacji pozostaje zbyt statyczny i powolny wobec zmian rynkowych. Aby poprawi¢ sytuacje,
konieczne sg reformy systemowe, rozwdj partnerstw szkola—pracodawca oraz wprowadzenie
bardziej elastycznych modeli nauczania. Tylko takie podej$cie pozwoli przeksztatci¢
szkolnictwo zawodowe w narzedzie realnego wsparcia dla rozwoju nowoczesnego,
konkurencyjnego sektora budownictwa w Polsce.

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

Analiza danych z badan przeprowadzonych w pierwszej potowie 2025 roku jednoznacznie
potwierdza, Ze istnieje wiele obszaréw, w ktorych system edukacji zawodowej w Polsce nie
spetnia oczekiwan rynku pracy. Niedopasowanie to ma charakter wielowymiarowy i obejmuje
zarbwno braki w wiedzy technicznej, deficyty praktyczne, jak i niedostatki w sferze
organizacyjnej oraz migkkiej. Jest ono szczegolnie dotkliwe w branzy budowlanej, gdzie tempo
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zmian technologicznych i organizacyjnych wymaga wysokiej elastycznosci i szybkiego
reagowania systemu edukacyjnego.

Jednym z najpowazniejszych problemow wskazywanych przez pracodawcow jest brak biezace;j
aktualizacji programéw nauczania. Budownictwo w Polsce i Europie coraz silniej opiera si¢ na
innowacjach — takich jak cyfrowe zarzadzanie projektami, technologie prefabrykacii,
automatyzacja procesOw czy ekologiczne materialty budowlane. Tymczasem znaczna czg$¢
szkot zawodowych 1 technikéw wcigz korzysta z podstaw programowych opracowanych
kilkanascie lat temu. W efekcie uczniowie uczg si¢ pracy w warunkach, ktére coraz mniej
przypominaja wspotczesne placowki budowy, a ich wiedza nie znajduje przetozenia na realne
wymagania pracodawcow.

Drugim kluczowym obszarem niedopasowania jest brak kompetencji cyfrowych. W sytuacji,
gdy coraz wigcej przedsigbiorstw budowlanych korzysta z systeméw BIM, narzedzi do
harmonogramowania robdt, elektronicznej dokumentacji czy technologii skanowania 3D,
absolwenci szkot zawodowych nie posiadajg do§wiadczenia w pracy z tymi narzedziami. Brak
przygotowania cyfrowego powoduje koniecznos¢ dalszego, czesto kosztownego szkolenia
nowych pracownikow juz po ich zatrudnieniu.

Nie mniej istotnym problemem pozostaje ograniczony wymiar praktyki zawodowej. Cho¢
formalnie jest ona czgscig edukacji, to w praktyce czesto sprowadza si¢ do krotkich, zle
zorganizowanych okresow, ktore nie zapewniajg uczniom realnego kontaktu z placem budowy.
W rezultacie absolwenci koncza szkole z wiedzg teoretyczng, ale bez praktycznych
umiejetnosci — nie potrafiag wspotpracowaé w zespole, nie znaja rytmu pracy ani nie potrafig
samodzielnie rozwigzywac problemow.

Pracodawcy wskazuja takze na wyrazny niedobor kompetencji migkkich wéréd mtodych
pracownikow. Brak umiejetnosci komunikacji, pracy zespolowej, organizacji czasu czy
odpowiedzialnosci przektada si¢ bezposrednio na efektywno$¢ zespoldw roboczych. Wielu
absolwentow ma trudnosci z podejmowaniem decyzji, wykazuje niskg odpornos$¢ na stres i brak
inicjatywy. Edukacja zawodowa, skoncentrowana glownie na przekazywaniu wiedzy
teoretycznej, nie rozwija tych umiejetnosci w wystarczajacym stopniu.

Kolejnym obszarem, w ktorym edukacja nie spetnia oczekiwan rynku, jest niewystarczajaca
znajomo$¢ dokumentacji technicznej oraz przepisOw branzowych. Umiejetnos¢ czytania
projektow, interpretacji rysunkow budowlanych czy postugiwania si¢ normami i standardami
BHP jest kluczowa dla kazdego pracownika budowlanego. Tymczasem wielu absolwentow
szkot zawodowych konczy edukacje bez dostatecznej orientacji w tych zagadnieniach, co
zwigksza ryzyko btedow i obniza jako$¢ wykonywanych prac.

Braki widoczne sa takze w zakresie kompetencji organizacyjnych i zarzadczych. Rynek coraz
czesciej oczekuje od technikow 1 wykwalifikowanych robotnikow podstawowej znajomosci
harmonogramowania prac, kalkulacji kosztow, organizacji stanowiska pracy czy zarzadzania
malym zespotem. Sa to kompetencje, ktore moglyby by¢ rozwijane w ramach edukacji, ale
obecnie pozostaja na marginesie programOow nauczania.
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Wreszcie, krytycznym problemem pozostaje brak elastyczno$ci systemu edukacyjnego. Proces
wprowadzania zmian w podstawach programowych jest dtugotrwaty i obcigzony biurokracja,
co sprawia, ze system edukacji nie jest w stanie szybko reagowac¢ na potrzeby dynamicznie
rozwijajacej si¢ branzy. RoOwnie istotnym mankamentem jest staba wspodlpraca szkédt z
lokalnymi firmami. Tam, gdzie funkcjonujg klasy patronackie czy partnerstwa branzowe,
efekty sag widoczne — jednak w skali kraju nadal stanowig one wyjatek, a nie standard.

Podsumowujac, edukacja zawodowa w Polsce wcigz nie spetnia oczekiwan pracodawcéw w
wielu kluczowych obszarach. Nie nadaza za rozwojem technologii, nie rozwija wystarczajaco
kompetencji cyfrowych 1 migkkich, oferuje zbyt mato praktyki, a takze dziata w oderwaniu od
lokalnych potrzeb rynku pracy. Zniwelowanie tych dysproporcji wymaga glebokiej reformy
systemowej, obejmujacej modernizacje tresci nauczania, rozwoj infrastruktury dydaktyczne;j,
profesjonalizacj¢ kadry oraz trwate powigzanie szkol z przedsigbiorstwami. Tylko wowczas
mozliwe bedzie stworzenie nowoczesnego 1 elastycznego systemu ksztatcenia zawodowego,
ktory faktycznie przygotuje mtodych ludzi do pracy w branzy budowlanej w realiach roku 2025
i kolejnych.

Analiza danych zebranych w ramach badania potwierdza, ze istnieje szereg obszarow, w
ktorych system edukacji zawodowej w Polsce nie spelnia oczekiwan pracodawcoéw z branzy
budowlanej. Niedopasowanie to ma charakter wielowymiarowy 1 nie ogranicza si¢ wytgcznie
do deficytow w zakresie wiedzy technicznej. Dotyczy ono takze sposobu organizacji
ksztalcenia, jakosci praktyk zawodowych, relacji pomiedzy szkotami a przedsigbiorstwami, jak
rowniez braku elastyczno$ci systemu w reagowaniu na dynamiczne zmiany w gospodarce,
technologii i1 strukturze zatrudnienia.

Jednym z najpowazniejszych problemoéow, wskazywanym przez respondentdow, jest brak
biezacej aktualizacji programOw nauczania, ktore nie nadgzajg za zmianami zachodzgcymi w
branzy. Budownictwo przechodzi obecnie intensywng transformacj¢ — obejmujaca zarowno
technologie wykonawcze, jak i metody planowania, zarzadzania oraz dokumentowania
inwestycji. Wdrazane sa nowe systemy zarzadzania projektami (np. BIM), pojawiaja si¢
ekologiczne materialy budowlane, ro$nie znaczenie energooszczedno$ci i automatyzacji.
Niestety, znaczna cz¢$¢ szkot zawodowych nadal bazuje na tre$ciach dydaktycznych sprzed
kilkunastu lat. W efekcie uczniowie ucza si¢ pracy w warunkach, ktére coraz mniej
przypominajg wspotczesne placowki budowy.

Rownie istotng luka jest niedostateczne przygotowanie ucznidow do korzystania z
nowoczesnych narzedzi cyfrowych. Pracodawcy wskazuja, Ze umiejetno$¢ obshugi
oprogramowania projektowego, odczytywania modeli BIM, analizowania harmonograméw
czy korzystania z dokumentacji elektronicznej powinna by¢ standardem wséréd miodych
pracownikow. Tymczasem w praktyce wigkszo§¢ absolwentow konczy szkote bez
jakiegokolwiek do$§wiadczenia w pracy z narzedziami cyfrowymi, co powoduje koniecznosé
ich dalszego szkolenia i wdrazania na koszt firmy.
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Kolejnym newralgicznym obszarem jest stabe przygotowanie praktyczne uczniéw. Choé
ksztalcenie zawodowe z zalozenia powinno taczy¢ teori¢ z praktyka, rzeczywistos¢ jest inna.
Wielu uczniéw ma zaledwie kilkutygodniowe praktyki, ktore czgsto odbywaja si¢ w sposob
symboliczny — bez zaangazowania w rzeczywiste procesy budowlane, bez kontaktu z zespotem
roboczym 1 bez mozliwos$ci poznania narzedzi 1 technologii wykorzystywanych w codzienne;j
pracy. Powodem tego stanu rzeczy jest czesto brak wystarczajacej liczby firm gotowych przyjaé
praktykantow, a takze brak systemowego wsparcia dla pracodawcow, ktorzy chceieliby si¢ w
takie dziatania zaangazowac.

Szczegoblnie bolesny dla pracodawcéw jest tez niedobdr kompetencji migkkich. Praca w
branzy budowlanej wymaga nie tylko wiedzy 1 sprawno$ci technicznej, ale réwniez
umiejetnosci wspdlpracy w zespole, dobrej komunikacji, zarzagdzania czasem, samodzielnosci
1 odpowiedzialnosci. W wielu przypadkach mlodzi kandydaci do pracy — mimo formalnego
wyksztalcenia — nie posiadaja tych umiejetnosci na zadowalajacym poziomie. Pracodawcy
skarzg si¢ na brak inicjatywy, problemy z komunikacja, niska odpornos¢ na stres czy
nieumiej¢tnos$¢ podejmowania decyzji. Edukacja zawodowa nie zapewnia dzi§ wystarczajacego
wsparcia w rozwijaniu tych kompetencji, co skutkuje nizsza efektywnos$cig pracy, potrzeba
nadzoru i dodatkowymi kosztami wdrozenia.

Niewystarczajaco rozwinigty jest rowniez obszar zwigzany ze znajomoscig dokumentacji
technicznej 1 standardow branzowych. Umiejetno$¢ czytania projektow, interpretowania
rysunkdw budowlanych, postugiwania si¢ dokumentacja wykonawcza czy znajomosc
przepisow BHP i norm technicznych to kompetencje niezbedne dla kazdego pracownika
budowlanego — zar6wno na poziomie wykonawczym, jak i nadzorczym. Tymczasem wielu
absolwentow szkot zawodowych opuszcza mury szkoly nie tylko bez odpowiedniego
doswiadczenia praktycznego, ale takze bez wystarczajacej orientacji w tych podstawowych
aspektach. Dla pracodawcy oznacza to konieczno$¢ dalszego szkolenia i ryzyko bledow
wynikajacych z nieznajomosci procedur.

Warto rowniez wskaza¢ na brak umiejetnosci organizacyjnych i zarzadczych, ktore sg coraz
bardziej pozadane na wszystkich poziomach zatrudnienia — takze wsrod wykwalifikowanych
robotnikéw 1 technikdw. Znajomo$¢ podstaw harmonogramowania prac, oceny kosztow,
organizacji stanowiska pracy, a takze umiej¢tno$¢ zarzadzania matlym zespolem czy
prowadzenia prostej dokumentacji wykonawczej to kompetencje, ktorych brakuje, a ktore z
powodzeniem moglyby by¢ rozwijane w szkotach zawodowych.

Kolejnym krytycznym obszarem jest brak elastycznosci systemu edukacyjnego i jego
ograniczona zdolnos$¢ do szybkiego reagowania na zmiany rynkowe. Pracodawcy wskazuja, ze
nawet jesli potrzeby branzy sa 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 s3 w stanie
elastycznie reagowaé na nowe wymagania kompetencyjne i szybko wdraza¢ odpowiednich
tresci ksztatcenia.
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Wreszcie, nie sposob poming¢ braku silnego i trwalego powigzania szkoét z lokalnym
rynkiem pracy. W wielu przypadkach szkoty zawodowe funkcjonuja jako zamkniete instytucje,
bez realnego dialogu z firmami, ktore mogltyby wspiera¢ je w rozwoju, oferowaé praktyki,
udostepniaé sprzet czy konsultowacé programy. Tam, gdzie taka wspotpraca wystepuje — np. w
formie klas patronackich czy partnerstw branzowych — efekty sa 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 nadaza 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 i przepisach,
dziata w oderwaniu od realiow lokalnego rynku pracy,
a procesy jej aktualizacji sg zbyt powolne i1 zbiurokratyzowane.

Zniwelowanie tych dysproporcji wymaga reformy systemowej: modernizacji tresci
nauczania, profesjonalizacji kadry nauczycielskiej, wsparcia infrastrukturalnego szkot, 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 w 2025
roku sg coraz bardziej widoczne i odczuwalne zaréwno dla pracodawcow, jak 1 dla instytucji
edukacyjnych. Zebrane dane jednoznacznie pokazuja, ze system ksztalcenia zawodowego w
obecnym ksztalcie nie zapewnia wystarczajaco dobrze przygotowanych kadr do pracy w
nowoczesnym $srodowisku budowlanym. Luki te maja charakter zaréwno ilo§ciowy (niedobor
wykwalifikowanych pracownikéw), jak i jakosciowy — obejmujacy braki w przygotowaniu
technicznym, praktycznym i interpersonalnym.

Jednym z najbardziej wyrazistych sygnalow jest ocena przygotowania absolwentow szkot
zawodowych do pracy. Zaledwie 18% pracodawcoOw uznaje przygotowanie za dobre lub bardzo
dobre, podczas gdy blisko potowa ocenia je negatywnie — jako stabe lub bardzo stabe. Tak
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wysoki odsetek ocen krytycznych wskazuje na konieczno$¢ gilebokiej reformy systemu
edukacji zawodowe;.

Ocena przygotowania absolwentow szkot zawodowych do pracy — | potowa 2025 r.

Bardzo stabe
Stabe
Przecietne

Dabre

Bardzo dobre 3%

40 60 80 100
Odsetek wskazan (%)

o
[he]
o

Wykres 12 Ocena przygotowania absolwentdw szkét zawodowych do pracy.

Analiza pokazuje, ze najwigksze deficyty dotycza nie tylko kompetencji technicznych,
ale przede wszystkim umiej¢tnosci migkkich. Az 61% pracodawcow wskazalo na brak
umiejetnosci pracy zespotowej, 58% na niedostateczng komunikacje interpersonalng, a potowa
respondentdéw — na problemy z organizacja pracy i zarzadzaniem czasem. Takie kompetencje
sa kluczowe w pracy projektowej, przy realizacji inwestycji oraz we wspOlpracy zespotowej,
dlatego ich brak znaczaco obniza efektywnos¢ dziatan.
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Najczesciej brakujgce kompetencje wg pracodawcow — | potowa 2025 r.
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Wykres 13 Najczesciej brakujgce kompetencje wg pracodawcow.

Zrédla tych brakéw sa wielowymiarowe. Najczesciej wskazywane przyczyny to:
przestarzale programy nauczania (39%), zbyt maly udziatl praktyki w procesie ksztalcenia
(33%), brak nowoczesnego sprzetu dydaktycznego (31%) oraz niewystarczajacy kontakt
ucznidw z realiami pracy w firmach budowlanych (29%). Czynniki te jasno pokazuja, ze bez
inwestycji w infrastrukture szkot 1 poglebionej wspotpracy z firmami trudno bgdzie ograniczy¢
luke kompetencyjng.

Roéwnie krytyczne okazujg si¢ obszary edukacji, ktore w najmniejszym stopniu spetniaja
oczekiwania rynku pracy. Wsérdd nich dominuja: brak znajomosci nowoczesnych technologii
(BIM, automatyzacja — 42%), trudno$ci w czytaniu i interpretacji dokumentacji technicznej
(38%), niedostateczne umiej¢tnosci w zakresie organizacji pracy i zarzadzania projektami
(35%) oraz ograniczone kompetencje cyfrowe (33%). Te wyniki jasno wskazuja, ze edukacja
zawodowa nie nadgza za cyfryzacja i transformacja technologiczng sektora.

Z drugiej strony, pozytywnym elementem badania sg konkretne rekomendacje zgtaszane przez
przedsigbiorcoOw. NajczeSciej] wymieniane dziatania naprawcze to: lepsze dopasowanie
programow nauczania do potrzeb rynku (71%), rozwoj szkolen i przekwalifikowan dla
dorostych (64%), zacie$nienie wspolpracy szkol z przedsigbiorstwami (59%) oraz szersze
wdrozenie edukacji dualnej (53%). Wskazuje to na otwarto$¢ sektora budowlanego na
wspotprace 1 gotowos¢ do aktywnego udzialu w procesie ksztalcenia.

Podsumowujac, luki kompetencyjne w budownictwie nie sg zjawiskiem marginalnym, lecz
jednym z najpowazniejszych ograniczen rozwojowych branzy w Polsce. Ich skuteczne
zniwelowanie wymaga skoordynowanej wspolpracy szkot, firm, administracji publicznej i
instytucji edukacyjnych. Tylko wspélne dziatania — obejmujace modernizacje programow,
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zwigkszenie roli praktyk, inwestycje w infrastruktur¢ oraz promocje¢ szkolnictwa zawodowego
—pozwolg na zbudowanie systemu edukacji, ktory realnie odpowie na wyzwania nowoczesnego
rynku pracy.

V. Konkurencyjnos¢ branzy.

Wspotczesna branza budowlana w Polsce dziata w warunkach nasilonej konkurencji, gdzie
przewage rynkowa buduje si¢ nie tylko w oparciu o ceng¢ ustug, ale przede wszystkim o jako$¢
kadr, umiejetno$¢ wdrazania innowacji 1 elastyczne zarzadzanie. Wyniki badan wskazuja, ze
posiadanie odpowiednich kompetencji przez pracownikow staje si¢ jednym z najistotniejszych
czynnikdw wptywajacych na pozycje firm na rynku — zaréwno lokalnym, jak i europejskim.

5.1. Wyniki ankiety.

1. Wptyw kwalifikacji na konkurencyjnos¢ firm

Najczgsciej wskazywane przez pracodawcoOw kwalifikacje to: obstuga maszyn budowlanych
(64%), czytanie rysunkow technicznych (58%), znajomo$¢ materiatow budowlanych (52%),
montaz instalacji (44%) oraz znajomos$¢ technologii cyfrowych, takich jak BIM (39%). Dane
te potwierdzaja, ze kluczowe znaczenie maja kompetencje praktyczne, ktore przektadaja si¢ na
efektywnos$¢ 1 jakos$¢ realizowanych projektéw. Rownoczesnie ro$nie znaczenie kompetencji
cyfrowych, ktére wspieraja proces innowacji i pozwalaja firmom szybciej adaptowac si¢ do
wymagan rynku.
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Kwalifikacje o najwiekszym wplywie na konkurencyjnosé — | potowa 2025 r.
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Wykres 14 Kwalifikacje o najwiekszym wptywie na konkurencyjnosc.

2. Niedobor kadr jako bariera rozwoju

100

Az 70% przedsigbiorcoOw uznaje niedobor wykwalifikowanej kadry za istotng bariere
rozwojowa — w tym 37% wskazuje ,,zdecydowanie tak”, a 33% ,,raczej tak”. Braki kadrowe
skutkuja rezygnacja z czgsci projektow, ograniczeniem udziatu w przetargach czy wydtuzonym
czasem realizacji inwestycji. To wprost obniza konkurencyjno$¢ firm i ich zdolno$¢ do

utrzymania pozycji rynkowe;.
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Czy niedobdr wykwalifikowanej kadry ogranicza rozwoj firmy? — | potowa 2025 r.
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Wykres 15 Czy niedobdr wykwalifikowanej kadry ogranicza rozwéj firmy?

3. Bariery systemowe wptywajace na konkurencyjnos¢

Tylko 21% badanych uznaje obecne przepisy prawne za wspierajagce rozwoj
kompetencji w branzy. Jednoczesnie az 48% ocenia je negatywnie. Podobnie krytycznie

80

100

oceniana jest efektywnos$¢ dziatan panstwa w zakresie wspierania szkolnictwa zawodowego —

41% pracodawcow uwaza je za niskie lub bardzo niskie, a jedynie 15% za wysokie. Oznacza
to, ze brak spojnej polityki publicznej staje si¢ jednym z kluczowych ograniczeh w rozwoju

sektora.
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Ocena regulacji i wsparcia panstwa — | polowa 2025 r.

Przepisy wspierajg rozwoj kompetencji

Efektywnosc¢ wsparcia panstwa
(szkolnictwo zawodowe)

40 60 80 100
Udziat odpowiedzi (%)

o
N
o

Wykres 16 Ocena regulacji i wsparcia paristwa.

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

57% firm deklaruje, ze zapewnia pracownikom dost¢p do szkolen podnoszacych
kwalifikacje. To dowod na rosngcg §wiadomos$¢ pracodawcow, ze inwestycje w rozwdj kadr nie
sa kosztem, ale strategiczng inwestycja zwiekszajaca elastyczno$¢ 1 odpornos¢ na wahania

rynku.

Czy pracownicy majg dostep do szkolen podnoszgcych kwalifikacje? — | potowa 2025 r.

Dostep do szkolen (Tak)

0 20 40 60 80 100
Odsetek wskazan (%)

Wykres 17 Czy pracownicy majq dostep do szkoleri podnoszqcych kwalifikacje?
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5.2. Wplyw zapotrzebowania na umiejetnosci i kwalifikacje w branzy budowlanej na
konkurencyjnos¢ polskich firm na arenie miedzynarodowe;j.

Zapotrzebowanie na umiejetnosci i kwalifikacje w sektorze budownictwa w 2025 roku ma
bezposrednie przetozenie na konkurencyjno$¢ polskich firm w wymiarze migdzynarodowym.
W warunkach globalizacji, otwartego rynku ustug budowlanych w UE 1 rosnacej presji
regulacyjnej zwigzanej z Europejskim Zielonym Ladem, przewaga konkurencyjna
przedsigbiorstw budowlanych zalezy juz nie od niskich kosztow pracy, ale od jakosci kadr,
innowacyjnosci i zdolnosci do realizacji ztozonych projektow w krotkim czasie.

Wysokie kwalifikacje pracownikéw umozliwiaja firmom podejmowanie kontraktéw o wigkszej
warto$ci dodanej — obejmujacych nowoczesne technologie (BIM, prefabrykacja, automatyzacja
procesow montazowych, druk 3D), spelnianie wymagan w zakresie zroéwnowazonego
budownictwa, a takze zgodno$¢ z rygorystycznymi normami europejskimi. Przedsigbiorstwa
posiadajace zespdt inzynieréw i fachowcow z certyfikacjami migdzynarodowymi (np. FIDIC,
LEED, BREEAM, SEP, UDT) staja si¢ bardziej konkurencyjne w walce o kontrakty
infrastrukturalne 1 przemystowe w UE. Z kolei brak takich kompetencji spycha czgs$¢ polskich
firm do prostszych prac podwykonawczych, ktére sg niskomarzowe i obarczone ryzykiem
finansowym.

Ekspansja zagraniczna wymaga od kadr nie tylko znajomosci technologii, ale réwniez
kompetencji  jezykowych, mickkich 1 organizacyjnych. Umiejetnos¢ pracy w
miedzynarodowych zespotach projektowych, znajomos¢ norm BHP obowigzujacych w innych
krajach czy zdolnos¢ do interpretacji dokumentacji technicznej w jezykach obcych staje si¢
warunkiem wejscia na rynki Europy Zachodniej i Skandynawii. Firmy, ktére nie inwestujg w
takie kompetencje, ograniczaja swoj potencjat eksportowy, podczas gdy konkurenci z Niemiec
czy Holandii skutecznie wykorzystuja przewage jakosciowa i proceduralng.

Reputacja polskich firm na zagranicznych rynkach w coraz wigkszym stopniu zalezy od jako$ci
pracy ich pracownikow. Kadra, ktora popetnia biedy techniczne, nie dotrzymuje terminow lub
nie posiada kultury pracy zgodnej z zachodnimi standardami, obniza wiarygodno$¢ catego
sektora. Z drugiej strony, profesjonalni, dobrze przygotowani i certyfikowani pracownicy
buduja marke ,,polskiego wykonawcy” jako solidnego 1 konkurencyjnego partnera, co otwiera
drogg¢ do dlugofalowych kontraktow.

Réwnoczesnie zmiany w regulacjach unijnych, w tym wymogi dotyczace efektywnosci
energetyczne] budynkow, gospodarki o obiegu zamknigtym (GOZ) oraz redukcji emisji COs,
generuja rosngce zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane z zielonym budownictwem.
Polskie firmy, ktore juz teraz rozwijaja kadry w obszarze instalacji OZE, termomodernizacji
czy projektowania budynkow pasywnych, zyskuja przewage konkurencyjng na europejskim
rynku.
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Warto podkresli¢, ze sama przewaga kosztowa Polski — wynikajaca z nizszych wynagrodzen —
traci na znaczeniu. Coraz czgsciej kontrakty wygrywaja firmy oferujgce nie najtansza, ale
najbardziej kompleksowa ustuge: innowacyjna, zgodng z unijnymi standardami i zapewniajaca
wysokg jakos$¢. To wymusza na polskich firmach postrzeganie inwestycji w kapitat ludzki nie
jako kosztu, lecz jako strategicznej inwestycji w przewage jakosciowa i wizerunkows.

Podsumowujac, zapotrzebowanie na kwalifikacje w branzy budowlanej bezposrednio ksztaltuje
pozycje polskich firm na arenie mig¢dzynarodowej. Deficyty kompetencyjne ograniczaja
ekspansj¢, obnizajg atrakcyjnos¢ ofert 1 wptywaja negatywnie na reputacje. Z kolei rozwoj
umiejetnosci technicznych, cyfrowych, ekologicznych 1 jezykowych, a takze wzmocnienie
kompetencji migkkich 1 zarzadczych, pozwalaja polskim przedsigbiorstwom nie tylko
konkurowa¢ z podmiotami z Europy Zachodniej, ale tez budowac¢ trwatg pozycje w sektorze
nowoczesnego 1 zrownowazonego budownictwa.

5.3.Dzialania jakie nalezy podja¢, w celu zwi¢kszenia konkurencyjnosci polskich firm
w branzy budowlanej.

Zwigkszenie konkurencyjnosci polskich firm budowlanych w 2025 roku wymaga
kompleksowego podejscia, ktore uwzglednia zarowno czynniki wewngtrzne — zwigzane z
organizacja pracy 1 zasobami ludzkimi — jak 1 zewngtrzne, wynikajace z regulacji unijnych,
globalnej konkurencji oraz dynamicznych zmian technologicznych. W obliczu transformacji
cyfrowej, ekologicznej i demograficznej branzy, budowanie przewagi rynkowej nie moze
opiera¢ si¢ wylacznie na kryterium kosztowym, ale przede wszystkim na jakoSci,
innowacyjnos$ci oraz strategicznym zarzadzaniu kapitatem ludzkim.

Inwestycje w kapitat ludzki sa fundamentem trwatej przewagi konkurencyjnej. Firmy, ktore
rozwijaja kompetencje swoich pracownikow poprzez szkolenia techniczne, certyfikacje
branzowe (SEP, UDT, FIDIC), kursy z obstugi nowoczesnych narzedzi cyfrowych (BIM,
AutoCAD, systemy zarzadzania projektami) oraz szkolenia migkkie z zakresu komunikacji,
organizacji pracy i zarzadzania zespotem, zyskuja wyzsza elastycznos¢ i stabilno$¢ operacyjna.
Dane z badan wskazuja, ze 57% pracodawcoéw w Polsce zapewnia juz pracownikom dostep do
programow rozwojowych — jednak dla zwiekszenia konkurencyjnosci sektora konieczne jest,
aby takie dziatania staty si¢ standardem, a nie wybiorczg praktyka. Rozwoj kadry przeklada si¢
nie tylko na jako$¢ i1 terminowos$¢ realizowanych projektow, ale rowniez na lojalnos$¢ 1
motywacj¢ pracownikow, co redukuje rotacj¢ 1 podnosi efektywno$¢ organizacyjnag.

Kolejnym filarem jest poglebiona wspdlpraca z systemem edukacji. Niedobor
wykwalifikowanych kadr i luki kompetencyjne sprawiaja, ze firmy muszg aktywnie
uczestniczy¢ w procesie przygotowania przysztych pracownikow. Kluczowa role moze odegraé
rozwoj edukacji dualnej, ktora taczy naukg w szkole z praktyka zawodowa u pracodawcy. Taki
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model pozwala skrdci¢ czas wdrozenia absolwentow, zmniejszy¢ koszty dodatkowych szkolen
1 zwigkszy¢ trafno$¢ dopasowania kompetencyjnego. Warunkiem skutecznosci tego
rozwigzania jest jednak stworzenie ram prawnych 1 finansowych wspierajacych klas
patronackich, programow mentoringowych i stazy branzowych. Wspotpraca szkoét i firm musi
by¢ systematyczna, a nie dorazna — tylko wtedy przyniesie dtugofalowe korzysci obu stronom.

Nieodzownym elementem wzmacniania konkurencyjnos$ci polskich firm budowlanych jest
cyfryzacja i wdrazanie innowacji technologicznych. Wspotczesne projekty coraz czesciej
wymagajga integracji narzedzi takich jak BIM, skanowanie 3D, drony, zautomatyzowane
systemy prefabrykacji czy oprogramowanie do zarzadzania harmonogramami i kosztami.
Firmy, ktére potrafig zintegrowac te technologie z codzienng praktyka budowlang, uzyskuja
przewage w zakresie efektywnosci, jakosci 1 bezpieczenstwa pracy. W kontekscie europejskich
regulacji klimatycznych, rosngcego znaczenia zielonego budownictwa 1 wymagan
przetargowych dotyczacych redukcji emisji CO-, przewage zyskuja takze przedsigbiorstwa
inwestujace w innowacje ekologiczne — od technologii niskoemisyjnych po instalacje OZE w
budownictwie.

Podsumowujac, zwiekszenie konkurencyjnosci polskich firm w branzy budowlanej
wymaga zintegrowanego podejScia opartego na trzech kluczowych obszarach:

e cigglym rozwoju kompetencji pracownikow,
e poglebionej wspdlpracy z sektorem edukacji i wdrazaniu edukacji dualnej,
o cyfryzacji i inwestycjach w innowacje technologiczne, w tym zielone budownictwo.

Firmy, ktére wlacza te dziatania do swojej strategii, beda w stanie skuteczniej konkurowaé
nie tylko na rynku krajowym, ale takze w coraz bardziej wymagajacym S$rodowisku
migdzynarodowym.

3. Cyfryzacja 1 wdrazanie innowacji technologicznych

Cyfryzacja stata si¢ warunkiem utrzymania i1 zwickszania marz, jakosci oraz
bezpieczenstwa pracy. Narzedzia takie jak BIM, systemy Project/Portfolio Management,
skanowanie 3D, drony do inspekcji i1 fotogrametrii, zautomatyzowana prefabrykacja czy
rozwigzania QA/QC oparte na danych pozwalaja:

o skroci¢ cykle realizacji 1 ograniczy¢ kolizje projektowe,
e lepiej kontrolowa¢ koszty 1 harmonogramy,
e spetniac rosngce wymagania Srodowiskowe ($lad weglowy, efektywnos$¢ energetyczna).

Aby inwestycje w technologie przynosily mierzalne efekty, konieczne sg réwnolegte
inwestycje w kompetencje cyfrowe pracownikow (operacyjnych i inzynieryjnych). Szczegolnie
wazne s3: praca w Srodowisku modeli informacyjnych, obieg dokumentacji elektronicznej,
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analiza danych produkcyjnych i umiejetnosci wspotpracy w zespotach miedzybranzowych. W
horyzoncie 2-3 lat przewage rynkowa beda budowac firmy, ktore zaczng pilotazowo wdrazac
robotyzacj¢ wybranych operacji, druk 3D w niszowych zastosowaniach, systemy BMS/IoT

oraz wykorzystanie AI w harmonogramowaniu i1 kontroli jakos$ci. To inwestycje strategiczne,

nie koszty — i powinny by¢ wpisane w wieloletnie mapy drogowe (roadmapy) rozwoju

technologicznego.

4. Tworzenie przyjaznego otoczenia regulacyjnego 1 instytucjonalnego

Nawet najlepiej przygotowana kadra i technologie nie wystarcza, jesli otoczenie prawne

bedzie spowalniaé procesy inwestycyjne. Potrzebne sa:

Uproszczenia i ujednolicenia procedur (prawo budowlane, planowanie przestrzenne,
srodowisko, BHP), ze szczeg6lnym naciskiem na peing cyfryzacje obiegu dokumentow
1 przewidywalne terminy wydawania decyz;ji.

Stabilnos$¢ prawa (rzadkie nowelizacje, odpowiednie vacatio legis, konsultacje z branza
przed zmianami).

Nowe paradygmaty zamowien publicznych — odejscie od ,,najnizszej ceny” na rzecz
kryteriow jako$ciowych, srodowiskowych i innowacyjnych (warto$¢ w cyklu zycia,
kompetencje zespotu, dojrzatos¢ BIM).

Wsparcie finansowe i doradcze dla firm inwestujagcych w kompetencje, certyfikacje,
digitalizacje oraz zielone technologie (proste zasady, dostepnos¢ dla MSP).

Koordynacja resortow (edukacja—rozwdj—rynek pracy) w polityce kompetencyjnej oraz
systemowe programy rozwoju edukacji branzowe;j 1 szkolen dla dorostych.

Panstwo, samorzady i instytucje otoczenia biznesu powinny dziata¢ jako partnerzy rozwoju,
nie tylko regulatorzy: profesjonalny nadzor, cyfrowe platformy ustug publicznych, tatwy dostep

do informac;ji i standardow.

5. Wzmacnianie marki i promocja polskich firm za granica

Na rynkach migdzynarodowych wygrywa wiarygodnos¢ i widoczno$¢. Konieczne sa:

Strategiczne budowanie reputacji: udziat w targach i kongresach, branzowe platformy
B2B, case studies, referencje i portfolia projektoéw w jezykach obcych.

Marka parasolowa sektora (,,Polskie Budownictwo”) koordynowana z instytucjami
publicznymi (PAIH, PARP, BGK) i organizacjami branzowymi — wspolne kampanie,
katalogi firm, prezentacje kompetencji (BIM, zielone technologie, jakos¢,
terminowosc).
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Wspdtpraca z placowkami dyplomatycznymi i izbami handlowymi (misje gospodarcze,
analizy rynkowe, nawigzywanie relacji lokalnych).

Silna obecno$¢ online: wielojezyczne strony www, aktywne profile (np. LinkedIn,
YouTube), transparentne prezentowanie zespoldw, technologii i standardow pracy.

Certyfikacje 1 standardy ESG (ISO, LEED, BREEAM) oraz rzetelne raportowanie — to
coraz czesciej ,,bilety wstepu” do przetargdéw miedzynarodowych.

6. Nowoczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi

W warunkach niedoboru wykwalifikowanej sity roboczej, przyspieszajacej cyfryzacji i
zmieniajacych si¢ oczekiwan pracownikdw, zarzadzanie kapitatem ludzkim staje si¢ jednym z
kluczowych filarow budowania przewagi konkurencyjnej polskich firm budowlanych.
Tradycyjne podejscie do HR — ograniczone do administracji kadrowej i rekrutacji — nie jest juz
wystarczajagce. Nowoczesne przedsigbiorstwa muszg rozwija¢ kompleksowe, elastyczne i
zintegrowane strategie zarzadzania ludzmi, ktore zwigksza efektywnos$¢ organizacji i pozwolg
skutecznie konkurowac o pracownika.

Kluczowe kierunki dzialan:

Programy onboardingu — systematyczne wprowadzanie mlodych pracownikow w
kulture organizacyjng i procesy firmy.

Systemy motywacyjne i $ciezki awansu — jasne kryteria rozwoju kariery i premiowania
za wyniki.

Kultura organizacyjna oparta na wspotpracy, rozwoju 1 elastyczno$ci — sprzyjajaca
integracji 1 innowacyjnosci.

Bezpieczne i1 ergonomiczne warunki pracy — zaré6wno na budowie, jak i w biurach
technicznych.

Zarzadzanie rdéznorodnoscig pokoleniowg — od pracownikow z dlugoletnim
doswiadczeniem po generacje Z i imigrantow.

Gtowne wyzwania i rozwigzania:

Employer branding — budowanie marki atrakcyjnego pracodawcy, oferujacego
stabilno$¢, przejrzyste $ciezki kariery i rozw6j zawodowy.

Zarzadzanie réznorodno$cig — promowanie otwartej komunikacji 1 integracji w
wielopokoleniowych, wielokulturowych zespotach.

Rozwdj kompetencji — inwestowanie w szkolenia, programy mentoringowe i
certyfikacje jako inwestycje strategiczna, a nie koszt.
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e Zarzadzanie talentami i sukcesja — identyfikacja oséb o wysokim potencjale i
przygotowywanie ich do pelnienia kluczowych rol.

e Cyfrowe narzedzia HR — mobilne aplikacje 1 systemy ERP/CRM HR do zarzadzania
personelem w rozproszonych lokalizacjach.

e Kultura wartosci 1 wellbeing — promowanie rownosci, dialogu 1 dobrostanu
pracownikow jako elementu przewagi konkurencyjne;.

Konkluzja

Firmy budowlane, ktore potrafig przyciaggac 1 zatrzymac najlepszych pracownikow, szybciej
adaptujg si¢ do zmian, sg bardziej innowacyjne 1 elastyczne, a co za tym idzie — bardziej
konkurencyjne. Wspodiczesne HR w budownictwie to strategiczne zarzadzanie potencjalem
ludzkim, ktore laczy rozwdj kompetencji, kulture organizacyjng, technologie 1 dbatos¢ o
dobrostan pracownikéw. Przedsigbiorstwa wdrazajace takie podej$cie beda lepiej
przygotowane do wyzwan przyszto$ci — zard6wno na rynku krajowym, jak i migdzynarodowym.

5.4. Podsumowanie.

Rozdziat poswiecony konkurencyjnosci sektora budowlanego w Polsce pokazuje jednoznacznie, ze
czynnikiem decydujgcym o pozycji firmy na rynku nie sg juz wytgcznie koszty i skala dziatalnosci, ale
przede wszystkim jako$é i dostepnosé kompetentnych pracownikéw. Wysoko wykwalifikowana kadra
staje sie strategicznym zasobem, umozliwiajgcym firmom skuteczne konkurowanie — zaréwno w kraju,
jak i na rynkach miedzynarodowych.

Dane z badania jasno pokazuja, ze najwazniejsze kompetencje wptywajgce na konkurencyjnos$é to
umiejetnosci techniczne, takie jak obstuga maszyn budowlanych, czytanie rysunkéw technicznych czy
montaz instalacji. Coraz wiekszego znaczenia nabierajg takze kompetencje cyfrowe — szczegdlnie
znajomos¢ technologii BIM i obstuga narzedzi cyfrowych wspierajacych zarzadzanie procesami
budowlanymi.
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Kwallifikacje wptywajgce na konkurencyjnosc firm
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Wykres 18 Kwallifikacje wptywajqce na konkurencyjnos¢ firm.

Jednoczesnie az 70% respondentéw deklaruje, ze niedobér wykwalifikowanej kadry ogranicza
rozwdj ich firm. Brak pracownikéw prowadzi do koniecznosci rezygnacji z udziatu w przetargach,
zmniejszania skali dziatalnosci lub do opdinied w realizacji inwestycji. Takie zjawiska bezposrednio
obnizajg konkurencyjnos$¢ przedsiebiorstw i ograniczajg ich mozliwosci ekspansji na nowe rynki.
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Wykres 19 Wptyw niedoboru kadr na rozwdj firm.

Nie bez znaczenia pozostaja rOwniez bariery systemowe — brak elastycznego systemu
edukacji, niedopasowanie programow nauczania oraz niska efektywnos$¢ dziatah publicznych
w zakresie wspierania ksztatcenia zawodowego. Pracodawcy coraz czesciej oczekuja realnego
wsparcia: od uproszczenia przepisoOw, przez dofinansowanie szkolen, po rozwoj systemowych
partnerstw miedzy szkotami a firmami.

Rownie istotne sg inwestycje w innowacje technologiczne oraz nowoczesne zarzadzanie
zasobami ludzkimi. Wszystkie te dzialania nie tylko podnosza konkurencyjnosé¢

poszczegolnych przedsiebiorstw, ale takze ksztattuja pozycje catego sektora budowlanego w
Europie.
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VI. Analiza regionalnych roznic w

zapotrzebowaniu na umiejetnosci.

Branza budowlana w Polsce charakteryzuje si¢ wyraznym zréznicowaniem regionalnym,
wynikajagcym z uwarunkowan gospodarczych, demograficznych 1 infrastrukturalnych

poszczegdlnych wojewddztw. Struktura lokalnych rynkow pracy, intensywnos$¢ inwestycji
publicznych 1 prywatnych, poziom urbanizacji, obecno$¢ duzych aglomeracji miejskich czy
specjalnych stref ekonomicznych — wszystkie te czynniki maja bezposredni wptyw na ksztalt 1
skale zapotrzebowania na okreslone zawody 1 kwalifikacje w sektorze budowlanym.

W 2025 roku rdznice te sg coraz bardziej widoczne. Z ankiety przeprowadzonej wsrdd

pracodawcow budowlanych wynika, ze:

42% przedsigbiorstw z wojewodztw wysoko zurbanizowanych (Mazowieckie,
Matopolskie, Dolnoslaskie, Wielkopolskie) wskazalo na rosngce zapotrzebowanie na
inzynierow budowy i specjalistoéw BIM,

37% firm w regionach przemystowych (Slaskie, Lodzkie, Kujawsko-Pomorskie)
podkreslito brak operatoréw maszyn, elektrykow i monteréw instalacji przemystowych,

46% pracodawcoéw z regiondow wschodnich (Lubelskie, Podkarpackie, Podlaskie,
Swietokrzyskie) raportuje najwicksze braki wéréd fachowcéw ogdlnobudowlanych —
murarzy, ciesli, dekarzy,

33% firm z obszardéw przygranicznych i poéinocno-zachodnich (Zachodniopomorskie,
Lubuskie, Opolskie) wskazato na koniecznos$¢ znajomosci jezykow obceych i mobilnosci
pracownikow,

28% przedsiebiorstw z regiondw turystycznych (Pomorskie, Matopolskie, Warminsko-
Mazurskie) odnotowato szczegdlne zapotrzebowanie na prace wykonczeniowe,
instalacyjne 1 remontowe.

Whnioski z badania

1.

Aglomeracje 1 regiony wysoko zurbanizowane — dominuja potrzeby zwigzane z
nowoczesnymi technologiami budowlanymi, cyfryzacja proceséw 1 duzymi
inwestycjami infrastrukturalnymi.

Regiony przemystowe — najwiekszy nacisk na obstuge maszyn i instalacje techniczne,
szczegblnie w konteks$cie modernizacji zaktadow i inwestycji w OZE.

Regiony wschodnie — wyrazne braki w zawodach tradycyjnych, czesto poglebiane przez
emigracj¢ zarobkowa mtodych.
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4. Regiony przygraniczne — mobilnos¢ zawodowa i jezyki obce jako warunek

konkurencyjnosci wobec Niemiec 1 Skandynawii.

5. Regiony turystyczne — popyt na fachowcow od wykonczeniowki, remontow i instalacji,
szczegblnie w sektorze mieszkaniowo-hotelowym.

6.1.Roznice w zapotrzebowanie na umieje¢tnosci w branzy budowlanej w zaleznosci
od regionu Polski?

Zrdznicowanie zapotrzebowania na umiej¢tnosci w branzy budowlanej w Polsce ma charakter
wyraznie regionalny 1 znajduje odzwierciedlenie w praktyce dziatania przedsigbiorstw,
strukturze lokalnych rynkéw pracy oraz strategiach rekrutacyjnych firm. Roéznice te wynikajg
z wielu wspodtzaleznych czynnikow, takich jak poziom wurbanizacji, typ realizowanych
inwestycji, skala i1 tempo rozwoju gospodarczego, obecnos$¢ centrow logistycznych i
przemystowych, a takze dostepnos¢ zasobow edukacyjnych, w tym szkét zawodowych,
technikdéw 1 uczelni technicznych.

Wyniki ankiety (2025 r.)

Na pytanie: ,,Jakie kompetencje sa najbardziej potrzebne w regionie, w ktorym dziala Panstwa
firma?”, pracodawcy z ro6znych wojewddztw odpowiedzieli:

e Regiony wysoko zurbanizowane (Mazowieckie, Malopolskie, Dolnoslaskie,
Wielkopolskie, Pomorskie):

o 47% — specjalisci ds. BIM 1 cyfryzacji procesow,

o 41% — kierownicy budow i inzynierowie nadzoru,

o 38% — operatorzy maszyn ci¢zkich,

o 32% — monterzy instalacji (elektrycznych, sanitarnych, HVAC).
« Regiony przemystowe (Slaskie, Lodzkie, Kujawsko-Pomorskie):

o 44% — spawacze, monterzy konstrukcji stalowych,

o 39% — specjalisci prefabrykaci,

o 36% — operatorzy zurawi i dZwigow,

o 28% — kosztorysanci i technicy budownictwa.
« Regiony wschodnie (Lubelskie, Podkarpackie, Podlaskie, Swietokrzyskie):

o 52% — murarze, cie$le, dekarze,

o 46% — instalatorzy wod.-kan. 1 elektrycy,
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o 34% — pracownicy ogdlnobudowlani z szerokim zakresem umiejetnosci,
o 29% — pracownicy fizyczni bez kwalifikacji, ale gotowi do przyuczenia.

e Regiony przygraniczne (Zachodniopomorskie, Lubuskie, Opolskie, czeSciowo
Podkarpackie):

o 43% — fachowcy z jezykiem niemieckim lub angielskim,
o 37% — monterzy instalacji i wykonczeniowcy,
o 31% — pracownicy mobilni, gotowi do delegacji,
o 22% — kierownicy robot z doswiadczeniem zagranicznym.
e Regiony turystyczne (Pomorskie, Matopolskie, Warminsko-Mazurskie):

o 49% — specjalisSci od prac wykonczeniowych (glazurnicy, malarze,
parkieciarze),

o 37% — instalatorzy systemow grzewczych i klimatyzacyjnych,

o 28% — specjalisci od modernizacji obiektow hotelowych, pensjonatow i
apartamentow.

Poréwnanie deklarowanych brakéw kompetencyjnych w budownictwie (2025, ilustracyjne) Udziat

. pracodawcow wskazujacych istotne luki — wedlug wojewddztw
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Wykres 20 Poréwnanie deklarowanych brakéw kompetencyjnych w budownictwie.
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Interpretacja wynikow

e W duzych aglomeracjach i regionach dynamicznie rozwijajacych si¢ najwiekszy nacisk
ktadzie si¢ na specjalistyczne kompetencje techniczne i cyfrowe (BIM, zarzadzanie
projektami, operatorzy maszyn).

e W regionach przemystowych ro$nie zapotrzebowanie na pracownikéw technicznych
zwigzanych z prefabrykacja 1 konstrukcjami stalowymi.

e W regionach wschodnich wcigz dominuja zawody tradycyjne, ale wida¢ coraz wigksza
presj¢ na instalatorow OZE.

e Regiony przygraniczne wymagaja jezykow obcych 1 mobilnosci, co wigze si¢ z
emigracjg zarobkowg oraz realizacja kontraktow transgranicznych.

e Regiony turystyczne generuja duze zapotrzebowanie na wykonczeniowke i
modernizacje, co wynika z rozwoju sektora hotelowego i mieszkaniowego.

6.2. Jakie czynniki moga wplywa¢é na te roznice, a jakie obszary wymagajq bardziej
zindywidualizowanego podejscia do ksztalcenia zawodowego?

Roznice regionalne w popycie na kwalifikacje s3a rezultatem nakladajacych si¢
uwarunkowan spotecznych, gospodarczych, technologicznych i instytucjonalnych. Ich
zrozumienie jest kluczowe, jesli system ksztalcenia zawodowego ma rzeczywiscie odpowiadac
na potrzeby nie tylko catego sektora, lecz takze konkretnych rynkéw lokalnych.

Najsilniej dziala tu struktura i intensywnos$¢ inwestycji budowlanych. Tam, gdzie dominuja
projekty infrastrukturalne — drogi ekspresowe, linie kolejowe, szpitale, szkoly czy wezty
logistyczne — firmy poszukuja operatorOw maszyn i kierowcoOw sprzetu specjalistycznego,
monteréw instalacji (wodno-kanalizacyjnych, elektrycznych, HVAC), inzynieréw budowy,
kierownikow robot i specjalistow kosztorysowania. To profile zawodowe wymagajace precyzji,
znajomosci procedur i pracy w ztozonych uktadach wykonawczo-nadzorczych. Z kolei regiony,
w ktorych przewaza mieszkanidéwka i modernizacje istniejacych zasobow, zwickszaja popyt na
rzemiosta wykonawcze: murarstwo, ciesielstwo, dekarstwo, tynki i glazurg, wykonczenia oraz
wszechstronnych ,,multiskillerow” zdolnych do pracy w matych, mobilnych zespotach.

Poziom urbanizacji 1 sita aglomeracji dodatkowo modulujg ten obraz. Wielkie miasta —
Warszawa, Krakow, Wroctaw, Trojmiasto, Poznan, konurbacja $laska — generuja projekty o
wysokiej ztozono$ci technicznej 1 organizacyjnej, co windowalo w ostatnich latach
zapotrzebowanie na kompetencje cyfrowe (BIM, zarzadzanie projektami, modelowanie 3D),
specjalistyczne role inzynieryjne, kosztorysantow i menedzerow realizacji. Ro$nie tez
znaczenie zielonych kompetencji: fotowoltaika, systemy odzysku ciepta, inteligentne instalacje
i efektywno$¢ energetyczna — wprost jako odpowiedz na miejskie polityki klimatyczne i
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standardy inwestoréw. W mniej zurbanizowanych obszarach wcigz decyduje uniwersalne
rzemiosto 1 samodzielno$¢ w pracy terenowej, a specjalizacje cyfrowe sg rzadziej wymagane.

Silnym ,,regulatorem” regionalnych niedoboréw jest dostepnos¢ i profil szkot zawodowych.
Osrodki wojewddzkie z rozbudowang siecig technikéw i1 CKZ ksztalca w nowocze$niejszych
pracowniach, korzystaja z oprogramowania CAD/BIM, maja lepszy dostep do praktyk u
lokalnych przedsigbiorcow i czeéciej aktualizujg programy. W mniejszych powiatach szkoty
zmagaja si¢ ze sprzetem sprzed epoki cyfryzacji, lukami kadrowymi i skromng oferta
kierunkow. Tam, gdzie brakuje klas patronackich i statej wspotpracy z firmami, mtodzi trafiajg
na rynek z kompetencjami mniej przydatnymi lokalnie, a przedsigbiorcy ponosza koszty
doszkalania.

Na zroznicowanie wptywa tez mobilnos¢ pracownikow i migracje. Przeptywy wewnetrzne z
regiondOw o slabszej koniunkturze do aglomeracji i pasow inwestycyjnych wzmacniajg
niedobory w miejscach ,,odptywu” i podbijaja koszty organizacyjne w miejscach ,,naptywu”
(zakwaterowanie, logistyka ekip). Migracje =zagraniczne dzialaja dwutorowo: odptyw
doswiadczonych fachowcow ostabia lokalne rynki, a naptyw pracownikow z Ukrainy, Biatorusi
czy Azji wymaga wsparcia jezykowego, standaryzacji wdrozen i kompetencji koordynacyjnych
brygadzistow. Sezonowos$¢ robot dodatkowo zwigksza fluktuacje kadr.

Wreszcie, r6znig nas dominujace specjalizacje regionalne. Mazowsze i duze metropolie
koncentrujg biurowce klasy A, mieszkaniowke wielkoskalowg 1 inwestycje publiczne — stad
popyt na logistyke budowy, operatorow dzwigow, inzynieréw i specjalistow BIM. Slask i Dolny
Slask — dzieki strefom przemystowym i kontraktom inzynieryjnym — potrzebuja prefabrykacii,
konstrukcji stalowych, spawalnictwa i cigzkiego sprzetu. Wielkopolska i Pomorze wzmacniaja
modulowos¢, magazyny, logistyke i OZE. Wschod kraju i potnocno-wschodnie wojewodztwa
— przy rozproszonych inwestycjach — opieraja si¢ na rzemiosle ogélnobudowlanym i ekipach
wielozadaniowych. Regiony przygraniczne czes$ciej wymagaja jezykow obcych, gotowosci do
delegacji i doswiadczen transgranicznych.

Zdolno$¢ regionu do skracania luki kompetencyjnej wzmacnia lokalna dostepnos¢ ustug
wsparcia: centrow szkoleniowych, kursow certyfikujacych (SEP, UDT), programow
przekwalifikowan i doradztwa. Wojewddztwa silniejsze gospodarczo korzystaja tu z przewagi
infrastruktury i funduszy (w tym UE), podczas gdy powiaty peryferyjne cz¢sciej napotykaja
bariery kosztowe i logistyczne. Zbyt ogolne, niesprofilowane szkolenia nie domykaja potrzeb
budownictwa; skuteczno$¢ dajag moduly szyte pod zawody i role — od kosztorysantow i
kierownikow robot po monteréw OZE 1 operatoréw maszyn.

Co z tego wynika dla polityk i szkol (2025):

o projektowanie oferty ksztatcenia ,,regionalnie selektywne;j”: inne moduty i wolumeny
dla aglomeracji, inne dla powiatdow o dominacji rzemiosta, jeszcze inne dla regionéw
przemystowych 1 przygranicznych;
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e trwale partnerstwa szkota—firma (klasy patronackie, wspolne laboratoria BIM/OZE,
staze nauczycieli) jako warunek aktualnosci programow;

e regionalne centra doskonalenia (CKZ+) prowadzace kroétkie, certyfikowane $ciezki
,just-in-time” pod konkretne braki lokalne;

e wsparcie mobilnosci edukacyjno-zawodowej (bursy, doptaty do dojazdow, stypendia)
w regionach deficytowych oraz standardy onboardingowe dla pracownikow
migrujacych;

o wilaczenie kompetencji jezykowych i migdzykulturowych w programy tam, gdzie ro$nie
udziat kontraktéw transgranicznych i zespotéw wielonarodowych.

Tylko tak zréznicowane, ,terytorialnie inteligentne” podejscie pozwoli realnie domknaé
regionalne luki kompetencyjne i zwiekszy¢ konkurencyjnos¢ firm budowlanych w catym kraju.

Obszary wymagajace bardziej zindywidualizowanego podejscia do ksztalcenia
zawodowego:

Analiza rynku pracy w 2025 roku jednoznacznie wskazuje, ze system edukacji
zawodowej w Polsce wymaga odej$cia od sztywnego, jednolitego modelu na rzecz podejscia
elastycznego, regionalnego 1 zindywidualizowanego. Zrdznicowanie gospodarcze,
demograficzne i technologiczne wojewodztw powoduje, ze potrzeby kompetencyjne firm
budowlanych w poszczegdlnych regionach znaczaco si¢ réznig. W tym konteksScie
szczegblnego znaczenia nabiera personalizacja oferty edukacyjnej — zard6wno na poziomie
szkot zawodowych 1 technikow, jak 1 kursow oraz szkolen dla dorostych.

1. Ksztalcenie branzowe dostosowane do lokalnego rynku

Ujednolicony program nauczania nie odpowiada w pelni na zrdéznicowane potrzeby
inwestycyjne i kadrowe.

e W regionach o wysokiej intensywnos$ci inwestycji infrastrukturalnych (Mazowsze,
Dolny Slask, Wielkopolska) konieczne jest rozwijanie specjalizacji zwiazanych z
inzynieria drogowa, obstuga maszyn ciezkich, nadzorem technicznym i
kosztorysowaniem.

e W wojewddztwach o przewadze budownictwa mieszkaniowego i rewitalizacyjnego
(Lubelskie, Podkarpackie, Podlaskie) kluczowe znaczenie maja kierunki
przygotowujace do zawoddéw wykonczeniowych: murarz, tynkarz, dekarz, monter
instalacji sanitarnych i elektrycznych.
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e W regionach rozwijajacych zielone budownictwo i technologie OZE (Matopolskie,
Slaskie, Pomorskie) potrzebne sa kierunki takie jak technik instalacji OZE, technik
efektywnosci energetycznej, specjalista ds. automatyki budynkowe;j.

Braki kompetencyjne w budownictwie wg regiondw (ankieta
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Wykres 21 Braki kompetencyjne w budownictwie wg regionéw.

2. Szkolenia uzupekiajace i kursy kwalifikacyjne

Szybkie tempo transformacji technologicznej oraz coraz ostrzejsze regulacje unijne — takie jak
Fit for 55, ESG czy zrewidowana dyrektywa EPBD (Energy Performance of Buildings
Directive, recast) — sprawiaja, ze pracownicy branzy budowlanej muszg stale podnosi¢ swoje
kwalifikacje. Dotyczy to zardbwno nowych absolwentow wchodzacych na rynek pracy, jak i
0s6b z wieloletnim do$wiadczeniem, ktore cheg utrzymaé swoja konkurencyjno$¢ w obliczu
zmian technologicznych i sSrodowiskowych.

W tym kontekscie szkolenia uzupelniajace 1 kursy kwalifikacyjne staja si¢ jednym z
kluczowych narzedzi budowania kompetencji zawodowych.

* Kursy krétkoterminowe — szybka odpowiedz na potrzeby rynku

Kursy krétkoterminowe umozliwiaja zdobycie dodatkowych uprawnien w ciggu kilku dni lub
tygodni. Sg szczegolnie popularne wsrod osob, ktore chcg podnies¢ swoja wartos¢ na rynku
pracy bez koniecznosci wielomiesigcznej edukacji formalne;j.
Do najczgsciej wybieranych kursow w 2025 r. naleza:

o uprawnienia SEP (eksploatacja i dozér instalacji elektrycznych),
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certyfikaty UDT (np. obstuga zurawi, wozkéw, podestow ruchomych),

kursy operatoréw maszyn budowlanych,

szkolenia spawalnicze zgodne z normami PN-EN,
o montaz instalacji OZE (fotowoltaika, pompy ciepta, magazyny energii).

Tego typu kursy sa niezwykle efektywne kosztowo, a jednoczes$nie pozwalaja pracownikom
szybko odpowiada¢ na dynamiczne potrzeby rynku — np. zwigzane z boomem na instalacje
fotowoltaiczne czy programami modernizacji energetyczne;.

e Szkolenia cyfrowe — fundament cyfryzacji budownictwa

Digitalizacja proceséw w budownictwie staje si¢ jednym z gtownych trendow ostatnich lat. W
2025 r. pracodawcy szczegolnie doceniaja umiejetnos$ci zwigzane z wykorzystaniem
technologii cyfrowych, ktore umozliwiaja efektywniejsze planowanie, monitorowanie i
zarzadzanie projektami.
Najczesciej oferowane szkolenia obejmuja:

e obstuge BIM (Building Information Modeling),

e AutoCAD i inne narzgdzia CAD,

e planowanie 4D i 5D (potaczenie harmonogramow i kosztoryséw z modelem budynku),
o analityke danych budowlanych (monitorowanie zuzycia energii, materialow, logistyki),
o cyfrowe narzedzia kontroli jakos$ci 1 zarzadzania placem budowy.

Dzigki nim pracownicy zyskuja umiejetnosci, ktore sg nie tylko coraz czesciej wymagane w
duzych kontraktach infrastrukturalnych, ale takze podnosza jako$¢ 1 bezpieczenstwo
mniejszych projektow realizowanych przez lokalne firmy.

e Programy przekwalifikowania — nowe zycie zawodowe dla dorostych

Istotnym kierunkiem w 2025 r. sg programy przekwalifikowania, ktore umozliwiaja osobom
dorostym przechodzenie z branz schytkowych (np. gérnictwo, przemyst ciezki, cze$¢ produkcji
niskomarzowej) do sektora budownictwa. Dzigki wspotpracy szkot zawodowych, urzedoéw
pracy, firm budowlanych i funduszy europejskich, uczestnicy takich programéw moga w ciagu
kilku miesiecy zdoby¢ nowe kwalifikacje zawodowe i znalez¢ zatrudnienie w sektorze, ktory
od lat zmaga si¢ z niedoborem kadr.

Najczesciej wybierane kierunki przekwalifikowania to:
o technik instalacji sanitarnych i grzewczych (w tym OZE),
e technik rob6t wykonczeniowych,

o monter konstrukcji stalowych i prefabrykacji,
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o kosztorysant i specjalista ds. zarzadzania budowa,
e koordynator ds. BHP i ESG na budowie.
* Wyzwania i rekomendacje na 2025 r.

Cho¢ rosnie popularno$¢ kurséw i szkolen, nadal istniejg bariery, ktore ograniczaja ich
skutecznos$¢:

e wysoki koszt uczestnictwa (szczeg6lnie w kursach technicznych i cyfrowych),
e ograniczona dostgpnos¢ szkolen w mniejszych miastach i regionach wiejskich,

o niedostateczna elastyczno$¢ czasowa (potrzeba wickszej oferty weekendowej, online i
hybrydowej),

o brak standardow jakosci i certyfikacji dla czgsci kursow.
Rekomendacje obejmuja:
e rozwdj centrow kompetencji branzowych w regionach,
e dofinansowanie szkolen z funduszy UE i krajowych (np. FEPW 2021-2027, KPO),
e promocje e-learningu i VR/AR w szkoleniach technicznych,

e budowe¢ bazy danych kursow i1 szkolen branzowych w ramach systemu ZSK
(Zintegrowany System Kwalifikacji).

3. Rozw¢j edukacji dualnej 1 klas patronackich

W 2025 roku edukacja dualna staje si¢ jednym z kluczowych elementow strategii
niwelowania luk kompetencyjnych w branzy budowlanej. Model ten — oparty na tagczeniu nauki
w szkole z rownoleglym zdobywaniem praktycznych umiejetnosci u pracodawcy — uznawany
jest za najskuteczniejszy sposdb przygotowania absolwentow do pracy w dynamicznie
zmieniajacych si¢ realiach rynkowych. Coraz wigcej firm deklaruje gotowos$¢ do aktywne;j
wspotpracy ze szkotami, traktujgc ten model nie tylko jako sposéb na wypetnienie brakow
kadrowych, ale takze inwestycje w przysztos¢ branzy.

* Klasy patronackie — strategiczne partnerstwo edukacji i biznesu

Klasy patronackie stajg si¢ szczegolnie istotnym narzedziem w regionach o silnie rozwini¢tym
przemysle budowlanym, takich jak Slask, Lodzkie czy Kujawsko-Pomorskie. Dzigki nim
uczniowie nie tylko zdobywaja wiedze teoretyczna, ale takze od poczatku edukacji funkcjonuja
W warunkach zblizonych do rzeczywistego srodowiska pracy.
Firmy petniace rol¢ patronéw zapewniaja:

e udzial w opracowaniu programow nauczania,

e dostep do nowoczesnego sprzgtu i materiatow,
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e zajecia prowadzone przez praktykow branzowych,
e miejsca praktyk i stazy, czgsto ptatnych,

o perspektywe zatrudnienia po zakonczeniu nauki.

* X %
*

*
*

* e x

W praktyce oznacza to, ze absolwenci klas patronackich sg znacznie lepiej przygotowani do
pracy — zarowno technicznie, jak 1 mentalnie — co skraca czas wdrozenia w firmie 1 zmniejsza

koszty szkolenia nowych pracownikdow.

* Edukacja dualna w mniejszych miejscowosciach

W regionach stabiej zurbanizowanych, gdzie nie funkcjonuja duze przedsigbiorstwa
budowlane, konieczne jest wdrazanie innowacyjnych rozwigzah organizacyjnych, ktore

pozwola uczniom zdobywac realne do§wiadczenie. Przyktady to:

e mobilne centra praktyk zawodowych — nowoczesne pracownie i warsztaty ,,na kotach”,

ktore moga dociera¢ do szkot w mniejszych gminach 1 umozliwia¢ uczniom kontakt z

nowoczesnymi technologiami,

o systemy praktyk rotacyjnych — uczniowie odbywaja krotkoterminowe praktyki w kilku

firmach z regionu, zdobywajac przekrojowe doswiadczenia w réznych segmentach

budownictwa (od robot wykonczeniowych po instalacyjne),

e klastry edukacyjno-biznesowe — grupy firm lokalnych, ktére wspdlnie organizuja

praktyki, szkolenia i warsztaty dla uczniow, dzielac si¢ kosztami i zasobami.

* Korzysci dla pracodawcow 1 uczniow
Firmy inwestujace w edukacje dualng i klasy patronackie zyskuja:

e doplyw kadr przygotowanych doktadnie pod ich potrzeby,

o mozliwos$¢ budowania lojalnosci 1 wigzi z uczniami jeszcze przed podjgciem pracy,

e wizerunek nowoczesnego pracodawcy wspierajacego rozwoj mtodziezy.

Z kolei uczniowie otrzymuja:
o realne doswiadczenie zawodowe w trakcie nauki,
e znajomos¢ technologii 1 procedur stosowanych w firmach,
o wickszg pewnos¢ zatrudnienia po ukonczeniu szkoty,
e lepsza orientacje zawodowa 1 mozliwo$¢ wyboru $ciezki kariery.

* Wyzwania i rekomendacje

Cho¢ ro$nie liczba firm gotowych do wspotpracy, nadal istniejg bariery rozwoju edukacji

dualnej w Polsce:
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e Dbrak zachet finansowych dla pracodawcow (np. ulg podatkowych, doptat do praktyk),
o niedostateczne wsparcie organizacyjne szkot,

e zbyt mata liczba nauczycieli-praktykow,

e ograniczona $wiadomos¢ korzysci wsrod matych i rednich firm.

W 2025 r. konieczne jest stworzenie systemowych ram prawnych i finansowych, ktore zachgca
przedsiebiorcow do udzialu w procesie edukacyjnym. Powinny one obejmowac:

e dofinansowanie praktyk uczniowskich,

e ulgi podatkowe dla firm patronackich,

e wsparcie inwestycji w infrastrukture dydaktyczna,

e rozwoj centrow kompetencji zawodowych w kazdym wojewodztwie.
4. Indywidualizacja $ciezek edukacyjnych

W 2025 roku coraz wyrazniej wida¢, ze tradycyjny, jednolity model edukacji
zawodowej nie odpowiada na oczekiwania nowego pokolenia ucznidéw — generacji Z oraz
wchodzacej na rynek edukacyjny generacji alfa. Mlodzi ludzie wychowani w $rodowisku
cyfrowym oczekujg elastycznos$ci, personalizacji oraz realnego wplywu na swoja $ciezke
ksztatcenia. W branzy budowlanej — szczeg6lnie narazonej na szybkie zmiany technologiczne
1 regulacyjne — indywidualizacja $ciezek edukacyjnych staje si¢ koniecznoscig, a nie tylko
opcja.

Wybor modulow specjalizacyjnych juz na etapie szkoly.

Kluczowym elementem nowoczesnej edukacji zawodowej jest mozliwos¢ tworzenia
programoéw modulowych, w ramach ktérych uczniowie — obok podstawowych tresci
obowigzkowych — wybieraja $ciezki specjalizacyjne odpowiadajace ich zainteresowaniom i
planom zawodowym.

e W praktyce oznacza to np. wybor pomigedzy modulami: ,,technologie cyfrowe w
budownictwie” (BIM, CAD, symulacje 4D), ,,instalacje OZE” (fotowoltaika, pompy
ciepta, rekuperacja), , prefabrykacja i automatyzacja”, czy , budownictwo
zrownowazone i energooszczedne”.

e Uczniowie moga w ten sposob budowaé unikalne profile kompetencyjne, ktore
zwigkszaja ich atrakcyjno$¢ na rynku pracy i lepiej odpowiadaja na lokalne potrzeby
inwestycyjne.

e Dodatkowo modularno$¢ ksztalcenia pozwala na szybsze reagowanie szkét na
zmieniajace si¢ oczekiwania pracodawcow — wprowadzajac lub modyfikujac
poszczegolne bloki tresci.
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Doradztwo zawodowe oparte na danych rynkowych

W dobie cyfryzacji doradztwo zawodowe nie moze juz polega¢ jedynie na ogolnych
wskazdwkach. Potrzebne sg systemy analityczne i prognozy rynkowe, ktore pozwolg mtodym
ludziom podejmowac¢ decyzje edukacyjne w oparciu o rzeczywiste dane.

e Szkoly 1 centra doradztwa zawodowego powinny korzysta¢ z narzedzi big data i
raportow branzowych, ktére prognozuja zapotrzebowanie na okreslone zawody i
umiejetnosci w poszczegodlnych regionach (np. operator koparek na Dolnym Slasku,
specjalisci OZE w Matopolsce, monterzy konstrukcji stalowych na Slasku).

e Dzicki temu uczniowie beda mogli Swiadomie wybiera¢ specjalizacje, ktore gwarantuja
im stabilne zatrudnienie i rozwdj zawodowy.

e Doradztwo zawodowe powinno by¢ dostepne nie tylko w momencie wyboru szkoty, ale
cyklicznie aktualizowane w trakcie nauki, tak aby wspiera¢ uczniéw w dostosowywaniu
planéw edukacyjnych do trendow rynkowych.

Programy microcredentials i certyfikacji branzowej

Nowoczesny system edukacji musi by¢ ciagly, elastyczny 1 oparty na
mikroposwiadczeniach (microcredentials). To krotkie, modulowe certyfikaty potwierdzajace
konkretne kompetencje zawodowe, ktore mozna zdobywac rownolegle z nauka w szkole lub w
trakcie kariery zawodowe;j.

e Moga to by¢ np. certyfikaty potwierdzajace znajomos¢ BIM, obstuge programow CAD,
montaz instalacji fotowoltaicznych, obsluge maszyn budowlanych czy standardy
zrownowazonego budownictwa (LEED, BREEAM).

e Microcredentials s3 uznawane przez pracodawcow 1 wpisujg si¢ w polityke UE
dotyczaca lifelong learning 1 budowy Europejskiego Obszaru Edukacyjnego.

e Daja one pracownikom mozliwos¢ stopniowego rozwijania kompetencji, bez
koniecznosci przechodzenia catego cyklu edukacji formalnej. To szczeg6lnie wazne w
budownictwie, gdzie technologie zmieniajg si¢ szybciej niz programy nauczania.

Nowe pokolenie — nowe podejscie.

Generacja Z i alfa oczekuja od edukacji czego$ wigcej niz tylko wiedzy — szukaja sensu,
praktycznosci i1 szybkiego feedbacku. Indywidualizacja Sciezek edukacyjnych pozwala im:

e uczy¢ si¢ w sposob zgodny z ich preferencjami (online, blended learning, VR/AR w
praktyce budowlane;j),

e budowac poczucie sprawczosci poprzez wybor kierunku rozwoju,

e laczy¢ edukacje formalng z praktyka i zdobywaniem dodatkowych certyfikatow
branzowych.
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Podsumowanie.

Indywidualizacja $ciezek edukacyjnych w 2025 r. to odejscie od jednego modelu dla wszystkich
na rzecz personalizacji 1 modutowosci, wspartej danymi rynkowymi 1 certyfikacja
microcredentials. Takie podejscie nie tylko zwigksza motywacj¢ uczniow, ale tez realnie skraca
dystans migdzy szkola a rynkiem pracy, czyniagc miodych absolwentow bardziej
konkurencyjnymi i przygotowanymi na wyzwania nowoczesnego budownictwa.

5. Regionalne centra kompetencji

W 2025 roku ros$nie znaczenie regionalnych centrow kompetencji zawodowych, ktére stajg si¢
kluczowym elementem strategii rozwoju edukacji branzowej i ksztalcenia ustawicznego w
Polsce. Takie instytucje, tworzone najczgsciej w partnerstwie samorzaddw, organizacji
branzowych i przedsiebiorstw budowlanych, petnig rolg hubéw edukacyjno-szkoleniowych,
integrujacych szkolnictwo zawodowe z potrzebami rynku pracy.

Funkcja hubéw edukacyjno-szkoleniowych.

Nowoczesne centra kompetencji nie sa zwyktymi szkotami czy o$rodkami kursowymi — to
wielofunkcyjne platformy rozwoju zawodowego, ktore:

o oferuja kursy krétkoterminowe i1 dlugoterminowe,
o prowadza specjalistyczne szkolenia certyfikowane (np. SEP, UDT, BIM, montaz OZE),

e umozliwiajg nauke poprzez symulatory i technologie VR/AR, ktoére odtwarzaja realne
warunki pracy na budowie,

o realizuja szkolenia zgodne ze standardami unijnymi (np. w obszarze ESG, Fit for 55,
efektywnosci energetycznej),

e wspieraja firmy w organizacji szkolen wewngtrznych oraz w procesach
przekwalifikowania pracownikow.

Dzigki temu stajg si¢ one miejscem spotkania edukacji, biznesu i administracji, ktore wspodlnie
pracuja nad niwelowaniem luk kompetencyjnych i podnoszeniem atrakcyjnosci zawodow
budowlanych.

Rola w regionach slabiej zurbanizowanych

Najwigksze znaczenie rozwdj centrow kompetencji ma w wojewodztwach stabiej
zurbanizowanych, takich jak Lubelskie, Podlaskie czy Warminsko-Mazurskie. W tych
regionach:

e dostep do nowoczesnej infrastruktury edukacyjnej jest ograniczony,
o lokalne szkoly zawodowe czgsto nie posiadaja nowoczesnego sprzetu,
e pracodawcy zmagaja si¢ z deficytem wykwalifikowanych kadr,

e migracje mtodziezy do duzych miast dodatkowo ostabiajg lokalne rynki pracy.
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Regionalne centra kompetencji moga te dysproporcje wyréwnywaé, zapewniajac uczniom i
dorostym mieszkancom dostgp do praktycznej, nowoczesnej edukacji budowlanej blisko
miejsca zamieszkania. W ten sposoéb wspierajg takze rozwoj lokalnych spotecznosci,
zatrzymujac odplyw mtodych ludzi 1 zwigkszajac szanse regionéw na przycigganie inwestycji.

Powiazanie z gospodarka i polityka regionalna

Centra kompetencji dziatajg nie tylko jako placowki edukacyjne, ale takze jako element
strategii rozwoju regionalnego. Mogg one:

e prowadzi¢ analizy lokalnych potrzeb kadrowych,

o dostosowywac oferte kursow 1 specjalizacji do specyfiki inwestycji w regionie (np.
energetyka odnawialna, budownictwo przemystowe, infrastruktura transportowa),

e wspodlpracowaé z urzgdami pracy i samorzagdami w ramach programéw aktywizacji
zawodowej,

e pei¢ role inkubatoréw innowacji w szkolnictwie branzowym (testowanie nowych
metod dydaktycznych, wykorzystanie Al w edukacji, tworzenie programow
microcredentials).

Perspektywa 2025 i dalszy rozwoj

W perspektywie kolejnych lat centra kompetencji moga sta¢ si¢ filarami systemu
ksztalcenia zawodowego w Polsce, zapewniajac spojnos¢ pomiedzy edukacja a rynkiem pracy.
Ich rozwd¢j wpisuje sie w polityke UE, ktora ktadzie nacisk na lifelong learning, zielong
transformacje i cyfryzacje.

Podsumowujac, regionalne centra kompetencji to strategiczna inwestycja w kapital ludzki 1
fundament nowoczesnego modelu ksztatcenia zawodowego w Polsce. Szczegolnie w regionach
peryferyjnych petnig one rolg motorow rozwoju spoleczno-gospodarczego, wspierajac lokalne
firmy w pozyskiwaniu wykwalifikowanych pracownikow 1 przyczyniajac si¢ do
wyrownywania szans rozwojowych w skali kraju.

Konkluzja.
W 2025 roku najbardziej zindywidualizowanego podejScia wymagaja:

e regiony o wysokiej specjalizacji inwestycyjnej (infrastruktura, przemyst, OZE),
e wojewodztwa o nizszym poziomie urbanizacji, gdzie brakuje szkot i centrow praktyk,
e obszary o wysokiej migracji zarobkowej, ktore musza rownowazy¢ odptyw kadr,

o sektory objete regulacjami klimatycznymi UE, gdzie potrzebne sa nowe zawody
(zielone budownictwo).
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Dostosowanie ksztatcenia zawodowego do realnych i regionalnych potrzeb pracodawcow jest
warunkiem zmniejszenia luk kompetencyjnych i zwigkszenia konkurencyjnos$ci polskiej branzy
budowlane;j.

6.3. Podsumowanie.

W 2025 r. polska branza budowlana wykazuje silne zréznicowanie regionalne popytu na
kwalifikacje. Na wynik wplywajg: struktura i skala inwestycji, poziom urbanizacji,
specjalizacje gospodarcze regionéw, mobilno§¢ kadr oraz dostgpnos¢ szkot i1 ushug
szkoleniowych.

Najwazniejsze wnioski z ankiet i analiz:

e Aglomeracje 1 regiony wysoko zurbanizowane (Mazowieckie, Matopolskie,
Dolnoslaskie, Wielkopolskie, Pomorskie): rosngce zapotrzebowanie na inzynierow,
kierownikow robot, specjalistow BIM/cyfryzacji oraz operatorow maszyn dla duzych,
ztozonych kontraktow.

Regiony wysoko zurbanizowane
(Mazowieckie, Matopolskie, Dolnoslaskie,
Wielkopolskie, Pomorskie)

Monterzy instalacji (elektryczne, 32%
sanitarne, HVAC)
0 10 20 30

% wskazarn pracodawcow

40 50

Wykres 22 Regiony wysoko zurbanizowane.
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o Regiony przemystowe (Slaskie, £odzkie, Kujawsko-Pomorskie): deficyty spawaczy,
monteréw konstrukcji stalowych, specjalistow prefabrykacji, operatorow zurawi oraz
kadr kosztorysowych.

Regiony przemystowe
(Slaskie, + 6dzkie, Kujawsko-Pomorskie)

Spawacze, monterzy konstrukcji stalowych

Specjalisci prefabrykacji

Operatorzy zurawi i dzwigéw

Kosztorysanci i technicy budownictwa 28%

o

10 20 30 40 50
% wskazan pracodawcow

Wykres 23 Regiony przemystowe.

« Regiony wschodnie (Lubelskie, Podkarpackie, Podlaskie, Swigtokrzyskie): najwieksze
braki w zawodach ogoélnobudowlanych 1 instalacyjnych; wysoka potrzeba
,multiskilleréw”.
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Regiony wschodnie
(Lubelskie, Podkarpackie, Podlaskie, Swietokrzyskie)

Murarze, ciesle, dekarze 52%

Instalatorzy wod.-kan. i elektrycy

Pracownicy ogolnobudowlani (szerokie
umiej.)

Pracownicy fizyczni do przyuczenia

(=}
=
[}

20 30 40 50 60
% wskazan pracodawcow

Wykres 24 Regiony wschodnie.

e Regiony przygraniczne i poinocno-zachodnie: akcent na mobilno$¢ 1 jezyki obce,
doswiadczenie w projektach transgranicznych.

Regiony przygraniczne
(Zachodniopomorskie, Lubuskie, Opolskie, cz. Podkarpacia)

Fachowcy z jezykiem obcym (DE/EN)

Monterzy instalacji i wykoriczeniowcy

Pracownicy mobilni (delegacje) 31%

Kierownicy robot z dosw. zagranicznym 220

(=]

10 20 30 40 50
% wskazan pracodawcow

Wykres 25 Regiony przygraniczne.
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e Regiony turystyczne (Pomorskie, Matopolskie, Warminsko-Mazurskie): duzy popyt na
wykonczenidowke, modernizacje i instalacje w budynkach mieszkaniowo-hotelowych.

Regiony turystyczne
(Pomorskie, Matopolskie, Warminsko-Mazurskie)

Wykonczeniowka (glazurnicy, malarze,
parkieciarze)

49%

Instalacje grzewcze i klimatyzacyjne 37%

Modernizacje obiektow hotelowych i apart.

[}
=
o

20 30 40 50
% wskazan pracodawcow

Wykres 26 Regiony turystyczne.

Kluczowe czynniki réznicujace popyt kompetencyjny:
o Struktura inwestycji (infrastruktura vs. mieszkaniowka vs. przemyst/OZE).

e Urbanizacja i skala projektow (ztozono$¢ techniczna — wieksza cyfryzacja i
zarzadzanie).

e Dostepno$¢ i profil szkot/CKZ (pracownie BIM/CAD, patronaty, praktyki).
e Mobilnos¢ i migracje (odptyw fachowcow, naptyw cudzoziemcow, sezonowosc).

e Specjalizacje regionalne (prefabrykacja, konstrukcje stalowe, zielone budownictwo,
logistyka).
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Obszary wymagajace zindywidualizowanego podejscia do ksztatcenia (2025):

1.

Ksztatcenie branzowe ,»pod region”
Moduty profilowane (infrastruktura, prefabrykacja, OZE, wykonczeniowka) zgodne z
lokalnymi portfelami inwestycji.

Szkolenia uzupelniajace 1 kwalifikacje
Krotkie kursy (SEP, UDT, operatorzy, spawalnictwo, OZE) oraz $ciezki cyfrowe
(BIM/4D/5D, CAD, analityka danych).

Edukacja dualna i klasy patronackie
State partnerstwa szkola—firma, praktyki rotacyjne i mobilne centra praktyk w
mniejszych powiatach.

Indywidualizacja sciezek uczniow
Moduly specjalizacyjne, doradztwo oparte na danych regionalnych, microcredentials
uznawane przez pracodawcow.

. Regionalne centra kompetencji

Huby szkoleniowe (VR/AR, symulatory, standardy UE) szczegélnie w regionach
peryferyjnych, zasilane funduszami UE/KPO.

Rekomendacje przekrojowe:

Wprowadzi¢ ,regionalnie selektywng” oferte ksztalcenia 1 finansowania,
zsynchronizowang z wojewddzkimi strategiami rozwoju.

Skalowa¢ partnerstwa szkota—biznes (patronaty, wspdlne laboratoria BIM/OZE, staze
nauczycieli) i onboarding regionalny dla migrujacych pracownikow.

Zwigkszy¢ dostgpnosc¢ 1 dofinansowanie kursOw w regionach stabiej zurbanizowanych
(formaty hybrydowe, weekendowe, mobilne pracownie).

Wiaczy¢ kompetencje jezykowe i migdzykulturowe w programach przygranicznych i
eksportowych.

Zbudowac¢ ogolnokrajowa baze microcredentials dla budownictwa w ramach ZSK, by
szybciej domykac lokalne luki.

Konkluzja:
Skutecznos$¢ polityki ksztalcenia zawodowego w budownictwie w 2025 r. zalezy od
terytorialnie inteligentnego podejscia: elastycznych programow, silnych partnerstw lokalnych i
statej aktualizacji kompetencji. Tylko tak mozna realnie zredukowac regionalne luki
kompetencyjne, podnies$¢ jakos¢ kadr i wzmocni¢ konkurencyjnos¢ polskiej branzy budowlanej
w skali kraju i UE.
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VIIL.Ocena perspektyw przyszlych zmian w

wymaganiach pracodawcow.

Sektor budownictwa wchodzi w dekadg przyspieszonej transformacji: cyfryzacja (BIM,
4D/5D, skanowanie 3D), automatyzacja i prefabrykacja, zielone standardy (EPBD recast, Fit

for 55, taksonomia UE), a takze presja kosztowa i niedobory kadr beda redefiniowac profil
kompetencyjny zespotéw. W centrum przewagi konkurencyjnej znajda si¢ ludzie — ich
elastyczno$¢, bieglos¢ cyfrowa i gotowos¢ do uczenia si¢ przez cate zycie.

7.1. Wyniki ankiety — co bedzie kluczowe w horyzoncie 5-10 lat?
1) Kluczowe umiejetnosci przysztosci

Znajomos¢ i obstuga technologii cyfrowych (BIM, skanowanie 3D, chmura danych)
— 66% wskazan.

Materiaty i1 technologie ekologiczne (energooszczednos$¢, OZE, LCA) — 61%.
Zdolno$¢ ciaglego uczenia si¢ i1 adaptacji (lifelong learning) — 54%.
Praca w zespotach interdyscyplinarnych (projekt-realizacja—eksploatacja) — 43%.

Podstawowe kompetencje programistyczno-analityczne (np. proste skrypty, analiza
danych) — 31%.

Whiosek: twarde kompetencje techniczne nie znikaja, ale ro§nie wymog ,,cyfrowo-
zielonego” profilu oraz migkkich metakompetencji (adaptacja, wspotpraca).

2) Wplyw automatyzacji i robotyzacji (stan na 2025)

»Raczej/Zdecydowanie tak” — 36% firm juz widzi wptyw (robotyka, monitoring 10T,
prefabrykacja).

»lrudno powiedzie¢” — 28% (efekt pilotazy i rozproszonych wdrozen).

,Raczej/Zdecydowanie nie” — 36% (gtéwnie MSP i budownictwo remontowo-
wykonczeniowe).

Whiosek: adopcja jest nierdwnomierna; w horyzoncie 3—5 lat nastapi ,,doganianie”
przez MSP, zwlaszcza w kontroli jakosci, harmonogramowaniu i prefabrykacji lekkie;.

3) Jak przygotowac kadry? Najczgsciej wskazywane dziatania

Wczesne wdrazanie technologii w edukacji zawodowej (BIM, druk 3D, drony, skan
3D).

State partnerstwa szkot z firmami (aktualizacja tresci, klasy patronackie, staze
nauczycieli).
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e Szkolenia hybrydowe/e-learning i micro-certyfikaty dla pracownikow.
e Promocja lifelong learning niezaleznie od wieku.

e Programy przekwalifikowania dla starszych pracownikéw (wejscie w role mistrzow-
mentordéw, koordynatorow jakosci/BHP/ESG).

Horyzont 2026-2030: czego realnie oczekiwac?
Technologie i procesy

« BIM jako standard w $rednich i duzych kontraktach; w MSP — lekki BIM/,,BIM-
ready” (praca na modelu bez pelnej koordynacji).

o Prefabrykacja/moduty: rosnacy udziat w mieszkaniowce 1 obiektach logistycznych;
popyt na monteréw prefabrykacji i planistow produkeji.

e Automatyzacja inspekcji: drony + Al do inwentaryzacji post¢pu i kontroli jakosci;
zapotrzebowanie na operatoroOw-analitykow.

e Zielone standardy: audyt energetyczny, hermetyczno$¢, odzysk ciepta, OZE w
budynkach — popyt na instalatoréw i technikéw serwisu.

Role i kompetencje

e Koordynator BIM / VDC (Virtual Design & Construction), planista 4D/5D, analityk
danych budowlanych, specjalista LCA/ESG.

e Brygadzista-mentor (kompetencje praktyczne + onboarding, BHP, jakos¢).

o Multiskiller w MSP: taczenie 2—3 specjalizacji + podstawy cyfrowe (aplikacje
mobilne, dokumentacja elektroniczna).

Kompetencje migkkie (must-have)

e Samoorganizacja, praca w wielokulturowych zespotach, komunikacja techniczna (w
tym jezyk angielski/niemiecki w regionach przygranicznych), zarzadzanie stresem i
bezpieczenstwem.

Rekomendacje operacyjne (co zrobi¢ ,,od jutra”?)
Dla firm

1. Zdefiniuj ,,map¢ kompetencji 2030 (jakie role i licencje beda krytyczne za 3-5 lat) i
pod to zaplanuj budzet szkolen.

2. Wprowadz micro-learning: krétkie moduty (2—-6 h) BIM/4D/5D, kontrola jakosci,
OZE, BHP+ESG.
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Buduj $ciezki re-skillingu dla do§wiadczonych pracownikow (np. operator —
koordynator jakos$ci/bezpieczenstwa; majster — brygadzista-mentor).

Ustandaryzuj onboarding technologiczny (pakiet: aplikacje mobilne, zasady pracy na
modelu, obieg dokumentow).

Dla szkoét 1 instytucji

. Moduly BIM-ready i ,,zielonego budownictwa” w programach od 1. klasy + klasy

patronackie z realnymi praktykami.

Regionalne centra kompetencji z VR/AR, symulatorami 1 $ciezkami micro-credentials
uznawanymi przez pracodawcow.

Staze branzowe dla nauczycieli co 2-3 lata; wspolne egzaminy praktyczne z firmami.

Dla polityk publicznych

1.

Dofinansowanie szkolen (KPO/FEPW) na cyfryzacje i zielone kwalifikacje; ulgi dla
firm patronackich.

Uproszczenie walidacji kwalifikacji rynkowych (ZSK) 1 ich integracja z rekrutacja
publiczng (zamowienia promujace jakos¢/kompetencje).

7.1.Czynniki, jakie moga wplynaé na przyszle zapotrzebowanie na umiejetnosci w

branzy budowlanej.

Na przyszte zapotrzebowanie na umiejetnosci w sektorze budowlanym wptywac bedzie

kombinacja trendow technologicznych, demograficznych, regulacyjnych 1 spoleczno-
ekonomicznych. Zrozumienie tych procesow jest kluczowe dla firm, instytucji edukacyjnych i
decydentow, aby odpowiednio wczesnie przygotowac kadry i system ksztalcenia zawodowego.

1. Rozwdj technologii

Cyfryzacja i BIM — technologie modelowania informacji o budynku, skanowanie 3D,
drony, sensory i oprogramowanie zarzadzania projektami b¢da standardem nie tylko dla
inzynierdw, ale tez dla technikéw i1 pracownikéw wykonawczych.

Automatyzacja i1 robotyzacja — druk 3D, roboty budowlane 1 maszyny sterowane

numerycznie zmieniaja sposob realizacji inwestycji.

Zielone technologie — materiaty niskoemisyjne, OZE, systemy pasywne, zarzadzanie
energia w budynkach.

= W 2025 r. az 66% pracodawcow wskazuje kompetencje cyfrowe jako kluczowe w
perspektywie 5-10 lat.
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2. Zmiany demograficzne

o Starzenie si¢ spoleczenstwa i malejaca liczba mlodych wchodzacych na rynek pracy
poglebiaja niedobor kadr.

o Lifelong learning — uczenie si¢ przez cale zycie staje si¢ koniecznoscia.
Przekwalifikowanie starszych pracownikow i1 szybkie szkolenia adaptacyjne beda
warunkiem utrzymania ciggtosci zatrudnienia.

e Rosngce znaczenie kompetencji migkkich: praca w zespotach wielopokoleniowych,
komunikacja, przywodztwo, mentoring.

3. Polityka publiczna i regulacje

o Polityki klimatyczne i energetyczne (Fit for 55, EPBD recast, Europejski Zielony Lad)
— nacisk na neutralno$¢ klimatyczng budownictwa zwiekszy popyt na specjalistow od
termomodernizacji, OZE, audytow energetycznych i zielonych certyfikacji (LEED,
BREEAM).

e Polityka edukacyjna — promocja edukacji dualnej, finansowanie modernizacji szkot,
regionalizacja kierunkow.

e Rynek pracy — przepisy dotyczace zatrudniania cudzoziemcow, standardy BHP,
certyfikacja zawodowa.

4. Globalizacja i umi¢dzynarodowienie rynku

e Udziat polskich firm w przetargach zagranicznych 1 praca w zespotach
miedzynarodowych wymagaja:

e znajomosci jezykow obceych (angielski, niemiecki),

e kompetencji miedzykulturowych,

e orientacji w mi¢dzynarodowych normach 1 procedurach.
5. Zmiany oczekiwan spotecznych i ESG

e Rosngce znaczenie Environmental, Social, Governance (ESG) wymusza kompetencje
w zakresie:

e stosowania materiatow ekologicznych,

e raportowania wplywu srodowiskowego,

e wdrazania standardow CSR 1 etycznych modeli zarzadzania.
6. Przemiany pokoleniowe i kultura pracy

e Generacje Z 1 Alfa oczekuja elastycznosci, work-life balance, sensu pracy i
partnerskiego stylu zarzadzania.
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o Firmy musza inwestowa¢ w employer branding, nowoczesne formy zarzadzania
(przywodztwo transformacyjne, kultura feedbacku) oraz rozw6j umiejetnosci migkkich
wsrdd wszystkich pracownikow.

7. Presja ekonomiczna i ryzyka geopolityczne

e Wahania cen materialow 1 energii, zaktocenia tancuchéw dostaw (wojny, sankcje),
inflacja — zwigkszajg popyt na specjalistow ds. logistyki, zakupow 1 kosztorysowania.

e Kluczowe staja si¢ umiejetnosci analizy ryzyka, zarzadzania kryzysowego i
elastycznego planowania.

8. Nowe modele inwestycyjne 1 finansowania

e Rosngca rola PPP, funduszy UE, zielonych obligacji — zwigksza popyt na kompetencje
w zakresie:

e prawa zamoOwien publicznych,
e rozliczania projektow zgodnie z wymogami formalno-audytorskimi,

e pracy w modelach projektowych.

Podsumowanie

Na przyszte zapotrzebowanie na umiejetnosci w budownictwie oddziatuje siec¢
wzajemnie powigzanych czynnikow. Trzy gltowne filary (technologia, demografia, polityka
publiczna) beda dziataly réwnolegle z procesami globalizacji, presja ESG, przemianami
pokoleniowymi, ryzykami ekonomicznymi i nowymi modelami finansowania.

Pracownik budownictwa 2030+ to nie tylko fachowiec techniczny, ale tez cyfrowy, zielony 1
elastyczny specjalista — zdolny do pracy w warunkach zmiennosci, w zespotach
wielonarodowych, z umiejetnoscia raportowania i uczenia si¢ przez cale zycie.

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

W perspektywie najblizszych 5-25 lat branza budowlana bedzie podlegata gltebokim
przeobrazeniom, ktoérych zrodlem 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 pracownikéw. Wsrdd umiejetnoscei, ktore zyskaja na znaczeniu, mozna
wskazac kilka kluczowych grup.
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7.2.1. 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
materialdow 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 swiat 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:

Obstuga 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 materiatoéw przysztosci

W zwigzku z globalng transformacja energetyczno-klimatyczng, jednym z kluczowych
kierunkdw rozwoju bedzie wykorzystanie nowoczesnych, zrownowazonych materiatow

80



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

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 1 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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7.2.2. Umiejetnosci poznawcze i analityczne.

Druga kluczowa kategorig beda kompetencje poznawcze i analityczne. Przyszly 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, szczegélnie 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 Al w budownictwie

Coraz wigkszg role¢ w branzy odgrywaé bedzie analiza danych — zaréwno na poziomie
planowania, jak i realizacji inwestycji. Nowoczesne place budowy generuja ogromne ilosci
informacji: z czujnikow 10T, systemOw monitoringu, harmonogramow, rejestrow 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 budowlane;j

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 systemOw, ochrony danych uzytkownikow, aktualizacji
oprogramowania czy reagowania na zagrozenia. Wprowadzenie systemow kontroli dostgpu,
zabezpieczenia transmisji danych oraz monitorowania stanu infrastruktury informatyczne;j
stanie si¢ codzienno$ciag. Wiedza z zakresu sieci komputerowych, protokotéw
komunikacyjnych, autoryzacji i szyfrowania danych stanie si¢ niezbedna dla specjalistow
pracujacych przy budowie lub zarzadzaniu inteligentnymi obiektami.

7.2.3. Umiejetnosci spoleczne.

Nie mniej istotne beda 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, koordynowaé dziatania z innymi uczestnikami procesu
inwestycyjnego i budowac relacje oparte na zaufaniu. Umiej¢tnosci zarzadzania czasem, pracy
pod presja, podejmowania inicjatywy, a takze zdolno$¢ do petnienia funkcji przywodczych w
projektach zespotowych, 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 spoteczne 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.

Wspotpraca w zespotach interdyscyplinarnych i migdzykulturowych

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.

Przywodztwo transformacyjne

Nowoczesne zarzadzanie w branzy budowlanej nie polega juz jedynie na koordynacji ludzi 1
procesow. Od lideréw oczekuje sie¢ dzi§ zdolno$ci motywowania zespotow, budowania wizji,
wspierania innowacyjno$ci i wdrazania kultury ciaglego doskonalenia. W obliczu wyzwan
zwigzanych ze zmianami klimatycznymi, koniecznoscig cyfryzacji oraz presja kosztows,
potrzebni sa liderzy, ktorzy potrafig inspirowaé, 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.

7.2.4. 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 budynkéw 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 zamknigtego (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 zrédet energii (OZE) w budynkach — projektowanie i montaz
instalacji fotowoltaicznych, pomp ciepla, systemoéw rekuperacji i magazynowania
energii. Pracownicy beda musieli posiada¢ umiejetno$¢ nie tylko instalacji, ale i
integracji tych systemow z innymi elementami infrastruktury budynku.

e Zarzadzanie efektywnoscig energetyczng — 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 decyz;ji

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

o Wplyw inwestycji na otoczenie spoteczne i krajobrazowe — np. lokalizacja budynkow,
ingerencja w ekosystemy, zaktocenia dla spolecznosci lokalnych czy problemy
zwigzane z wywlaszczeniami.

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

e Transparentno$¢ procesOw inwestycyjnych — w tym uczciwe przetargi, rzetelnos¢ w
dokumentacji projektowej i finansowej oraz etyczna wspotpraca z partnerami i
podwykonawcami.

e Spoteczna 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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7.2.5. 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 cate 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.

Kreatywno$¢ 1 innowacyjnos¢

W czasach automatyzacji i1 algorytmizacji wielu procesdw, rosnie 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.

7.3.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 i rosnace oczekiwania spoteczne wobec jakosci przestrzeni i
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 Projektanci 1 inzynierowie muszg 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).

o Kierownicy budowy i inzynierowie nadzoru muszg umie¢ zarzadzac 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, sprz¢t 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 — obsluga aplikacji do raportowania,
komunikatoroéw, platform planowania i zarzadzania dokumentacja;

Zdolno$¢ 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 odczytéw czujnikow,
korzystanie z systemdw automatycznego monitoringu konstrukcji, $ledzenie statusu
zlecen 1 materialow;

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

Nowe zawody, nowe wyzwania

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

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

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

Operator robotow budowlanych — obslugujacy 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 pracownikdw, w szczego6lnosci 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:

o cekologicznych materialow 1 technologii niskoemisyjnych,

o instalacji OZE i systemOw zarzadzania energia,

e dokumentacji zintegrowanej 1 procesow certyfikacji $rodowiskowej (LEED,
BREEAM).

Dla branzy oznacza to rosngce zapotrzebowanie na ,,zielone kompetencje” (green skills):
od znajomosci przepiséw, przez umiejetnosé 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 chtodzenia
naturalnego.

Wspolczesna branza budowlana staje si¢ coraz silniej zintegrowana z celami polityki
klimatycznej oraz zrdwnowazonego rozwoju. Dziatania te nie sg juz jedynie domeng dobrych
praktyk czy odpowiedzialno$ci spotecznej — coraz czgsciej wynikaja z obowigzujacych
regulacji krajowych 1 migdzynarodowych, ktoérych niedostosowanie moze skutkowac
powaznymi konsekwencjami finansowymi 1 ograniczeniem dostgpu do kontraktow
publicznych czy komercyjnych. W efekcie, prawo 1 normy $rodowiskowe staja si¢ silnym
czynnikiem napedzajacym transformacj¢ kompetencyjng w sektorze budownictwa.

Nowe ramy prawne i wymogi formalne

Coraz bardziej restrykcyjne przepisy prawa budowlanego — zarowno krajowego, jak i unijnego
— nakladaja obowigzek projektowania i realizacji inwestycji w sposob energooszczedny,
niskoemisyjny i przyjazny dla srodowiska. Do najwazniejszych mechanizmoéw wptywajacych
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;

e Europejski Zielony Lad oraz Fit for 55 — zaktadajace pelna dekarbonizacje sektora
budowlanego i neutralnos¢ klimatyczna;

e Wprowadzenie wymogow ESG (Environmental, Social, Governance) dla inwestoréw i
wykonawcow — promujgce budownictwo zgodne z zasadami zréwnowazonego
rozwoju;

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

Nowe technologie i obowigzki wykonawcze

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

o Projektanci i inzynierowie muszg 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 muszg zadbaé o zgodno$¢ 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 materiatow, stosowania energooszczednych technologii
wykonawczych oraz obstugi nowych instalacji — np. systemow 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 materiatow i technologii — w tym drewna konstrukcyjnego
CLT, betondéw niskoemisyjnych, biokompozytow i izolacji naturalnych;

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

itp.;
o Swiadomosé cyklu zycia materialéw i obiektu (LCA) — projektowanie i budowanie z
mysla o przysztej eksploatacji, renowacji i rozbidrce;

e Znajomos¢ certyfikacji sSrodowiskowych 1 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:
e Audytor energetyczny i doradca ds. efektywnoS$ci energetycznej,
o Projektant instalacji odnawialnych zrodet energii,
o Ekspert ds. certyfikacji sSrodowiskowej,
o Koordynator zréwnowazonych inwestycji budowlanych.

To pokazuje, ze przestrzeganie przepisOw S$rodowiskowych wymaga nie tylko wiedzy
formalnej, ale tez nowych umiejetnosci praktycznych, ktére musza by¢ rozwijane zaréwno 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 procesOw pracy, technologii i sposobow
zarzadzania zasobami ludzkimi. W tym konteks$cie znajomos$¢ przepisoOw, umiejetnos¢ pracy w
zgodzie z zasadami zrOwnowazonego rozwoju oraz praktyczna implementacja technologii
niskoemisyjnych staja si¢ nie tyle atutem, co konieczno$cig 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:

e konieczno$¢ rozwijania kompetencji migkkich (komunikacja, zarzadzanie soba,
wspoOtpraca miedzykulturowa),

o wigksze znaczenie umiej¢tnosci interpersonalnych nawet w pracy technicznej,

e zapotrzebowanie na liderow zdolnych do inspirowania i motywowania zespotow.
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Z drugiej strony starzejace si¢ spoleczenstwo 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 1 doradcoéw technicznych.

Zmieniajace si¢ realia spoleczne 1 kulturowe wywieraja coraz silniejszy wplyw na sposéb
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
mlodszych pokolen. Zjawiska te wptywaja na profil kompetencyjny pracownikéw, sposob
zarzadzania zespotami oraz wymagania wobec liderow i 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 mtodzi pracownicy oczekuja, ze ich
praca bedzie zgodna z ich warto§ciami, umozliwi im rozwdj, bedzie elastyczna i pozwoli
zachowac¢ rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

W konteks$cie branzy budowlanej oznacza to potrzebe dostosowania zarowno warunkow pracy,
jak 1 stylu zarzadzania. Firmy, ktore nie uwzglednig tych potrzeb, beda miaty 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 Sciezke rozwoju 1 uznanie.

Wzrost znaczenia kompetencji migkkich

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

o komunikacja interpersonalna,

e wspotpraca w zespole,

e empatia i asertywnos¢,

e rozwigzywanie konfliktow,

e organizacja pracy i zarzadzanie sobg

sa rownie wazne jak umiejetnosci techniczne. Wynika to z rosnacej ztozonosci projektow
budowlanych, ich interdyscyplinarnego charakteru oraz potrzeby koordynacji wielu zespotow
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¢ spoteczenstwo 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 lideréw 1 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 wpltyw na ksztalt przysztych wymagan
kompetencyjnych w branzy budowlanej. Pracodawcy, ktorzy zrozumieja i odpowiednio
zareaguja na te zmiany, zyskaja przewage konkurencyjng w walce o talenty, wizerunek
nowoczesnej organizacji oraz zdolnos¢ do realizacji skomplikowanych projektow w
zrbwnowazony i innowacyjny sposob.
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4. Zintegrowany wplyw czynnikow zewngtrznych

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

Wspotczesna branza budowlana nie funkcjonuje w izolacji — jest mocno powigzana z
dynamicznie zmieniajgcym si¢ otoczeniem technologicznym, prawnym 1 spolecznym.
Kluczowym wyzwaniem nie jest juz tylko dostosowanie si¢ do jednego z tych czynnikow, ale
umiejetnos¢ roOwnoczesnego reagowania na wiele wspotzaleznych trendow, ktore razem
ksztaltuja 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, IoT, chmura obliczeniowa). Z drugiej strony —
ramy prawne stajg si¢ coraz bardziej ztozone i1 ukierunkowane na cele zrownowazonego
rozwoju, efektywnosci energetycznej 1 odpowiedzialno$ci $rodowiskowej. Roéwnolegle
ewoluuje tez rynek pracy — z jednej strony przez presj¢ miodszych pokolen i ich nowych
oczekiwan, a z drugiej strony przez koniecznos$¢ dostosowywania si¢ do starzejacej si¢ kadry.

Wszystkie te zmiany przekladaja si¢ 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 i1 srodowiskowymi. Konieczna staje si¢ rowniez umiejetnos$¢ pracy
zespotowej w kontekstach interdyscyplinarnych, samodzielnego rozwigzywania problemow i
przystosowania si¢ do zmiennych warunkow.

Ryzyko marginalizacji firm, ktore nie nadaza za zmiang
Firmy, ktére zignoruja te trendy, moga stang¢ przed powaznymi problemami:

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

o spadkiem konkurencyjnosci przy przetargach uwzgledniajacych kryteria ESG,
zeroemisyjnos$ci lub innowacyjnosci,

e niemozno$cig pozyskania finansowania z funduszy unijnych lub zielonych zaméwien
publicznych,

e odptywem talentéw, 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.

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

Aby skutecznie odpowiedzie¢ na przyszie potrzeby kompetencyjne branzy budowlanej,
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 1 samych firm oraz sektora edukacyjnego.

1. Modernizacja programéw edukacji zawodowe;j

e Wprowadzenie do szkét budowlanych elementdw 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 szkot budowlanych elementéw 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 realizacjg 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 harmonograméw,
kosztorysow, dostaw i zasoboéw ludzkich.

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

Wprowadzenie tych technologii powinno odbywaé si¢ nie tylko w formie wyktadow, ale
poprzez laboratoria cyfrowe, symulatory, projekty zespotowe 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 rynkow
pracy i strategiczne kierunki rozwoju budownictwa. Przyktady takich specjalizacji to:

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

Technik prefabrykacji cyfrowej — zawod przysztoéci zwigzany z produkcja elementow
budowlanych w zakladach zautomatyzowanych, opartych na danych cyfrowych z
projektow 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, modutowe programy nauczania

Jednym z gléwnych problemoéw obecnego systemu edukacji zawodowej jest jego sztywnos$¢ i
dhugotrwatos¢ zmian programowych. Tymczasem rynek pracy oczekuje szybkiego reagowania
— w skali miesiecy, a nie lat.

Modutowe 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 $ciezek ksztalcenia umozliwia uczniom wybor elementow, ktére sa
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 podejscie znacznie zwigksza atrakcyjnos¢ i1 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 1 silnych partnerstw miedzy 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 oddziaty szkolne objete opieka konkretnego przedsiebiorstwa.
Firma patronacka ma realny wptyw 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 1 nowoczesnych stazy zawodowych

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

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

e zorganizowane wokot realnych projektow i1 zadan, nie tylko biernej obserwacji;

e dostosowane do zainteresowan i1 kompetencji uczniow, np. modelowanie w BIM,
kosztorysowanie, analiza cyklu zycia budynkow, tworzenie dokumentacji projektowej;

e 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.

Zacie$nienie wspotpracy z uczelniami wyzszymi

Kolejnym krokiem w budowaniu spojnego systemu rozwoju kompetencji jest wspdipraca
ponadpodstawowa, obejmujaca:

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

e wspdlne laboratoria innowacji i prototypowania, w ktoérych uczniowie i studenci pracuja
wspolnie nad rzeczywistymi problemami inzynierskimi;
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e projekty badawczo-rozwojowe 1 pilotazowe, realizowane przez szkoly 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, zwtaszcza w zakresie technologii 1
»Zielonych” kompetencji.

e Programy lifelong learning skierowane do pracownikow réznych 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.

Rozwdj 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, laczace nauke stacjonarng z online (np. teoria online, praktyka w
warsztacie lub na budowie),

e platformy e-learningowe dedykowane branzy budowlanej, oferujace moduty z zakresu:
o obstugi narzgdzi cyfrowych (BIM, CAD, drony),
o instalacji OZE, wentylacji z odzyskiem ciepta, konstrukcji pasywnych,
o dokumentacji srodowiskowej i procedur certyfikacyjnych (LEED, BREEAM),

e systemy mikroszkolen (microlearning), umozliwiajace szybkie podnoszenie
kwalifikacji w wybranym zakresie, np. ,,Revit — poziom podstawowy w 10 godzin™.
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Dzigki takim rozwigzaniom pracownicy moga uczy¢ si¢ w dogodnym czasie, tempie i miejscu,
bez konieczno$ci opuszczania pracy czy dtugich dojazdow do osrodkow szkoleniowych.

Programy lifelong learning dla wszystkich szczebli zatrudnienia

Ksztatcenie ustawiczne nie moze by¢ adresowane wytacznie do kadry techniczno-inzynierskie;.
Rownie wazne jest objecie nim:

brygadzistéw 1 pracownikéw S$redniego szczebla — poprzez szkolenia z zakresu
zarzadzania zespotem, harmonogramowania, organizacji pracy, BHP 1 dokumentacji,

doswiadczonych fachowcoé6w — w celu rozszerzenia ich kompetencji o nowe technologie
(np. instalacje fotowoltaiczne, inteligentne systemy sterowania),

pracownikow fizycznych — ktorzy moga zosta¢ przeszkoleni do obstugi nowych
maszyn, narzgdzi czy systemow prefabrykacji.

Kluczowe jest tu uznanie wczesniejszych kompetencji i do$§wiadczenia zawodowego, co
zwigksza motywacje pracownikow do dalszego rozwoju i 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 schytkowych, np. klasycznych operatorow
bez znajomosci technologii cyfrowych,

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

tworzenia centréw kompetencji lokalnych, czyli regionalnych o$rodkéw edukacyjno-
szkoleniowych powigzanych z rynkiem pracy i technologicznymi liderami branzy.

Tego typu programy mogg by¢ realizowane z wykorzystaniem funduszy krajowych i unijnych

(np. FERS, Fundusz Sprawiedliwej Transformacji, KPO), a ich projektowanie powinno opierac
si¢ na realnych potrzebach zgtaszanych przez pracodawcoéw 1 zwiazki branzowe.
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4. Tworzenie centrow kompetencji przysztosci

o Regionalne lub krajowe Centra Kompetencji Budownictwa Przysztosci, 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 centrow kompetencji przyszto$ci to jeden z najbardziej perspektywicznych
kierunkow rozwoju infrastruktury edukacyjno-rozwojowej dla branzy budowlanej. W
odpowiedzi na zmieniajagce si¢ wymagania rynku pracy, przyspieszajacg transformacje
technologiczng i Srodowiskowg oraz rosnace znaczenie innowacyjnych kompetencji, powstanie
wyspecjalizowanych o$rodkoéw wiedzy, nauki 1 praktyki moze sta¢ si¢ kluczowym elementem
wsparcia rozwoju kapitatu ludzkiego w sektorze.

Regionalne 1 krajowe Centra Kompetencji Budownictwa Przysztosci

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 pracownikdéw — zardwno poczatkujacych, jak i doswiadczonych,
w zakresie kompetencji kluczowych dla zielonej i cyfrowej transformacji sektora,

o realizacji projektow badawczo-rozwojowych — we wspdlpracy z uczelniami,
instytutami badawczymi i 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 testowaé¢ nowe rozwigzania i uczy¢ si¢ ich wdrazania w
praktyce.

Takie centra moglyby funkcjonowa¢ w formie konsorcjow ztozonych z uczelni technicznych,
szkét branzowych, izb gospodarczych, duzych firm budowlanych i 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 standaryzacj¢ kwalifikacji 1 programow 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 przywodztwo 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 przywodztwa to kluczowy element
przygotowania sektora budowlanego na wyzwania przysztosci. Transformacja technologiczna,
cyfryzacja 1 presja na zrownowazony rozwd] wymagaja nie tylko nowych kompetencji
technicznych, ale takze zmiany podej$cia do zarzadzania ludzmi, projektami i1 catymi
organizacjami. To oznacza konieczno$¢ rozwijania zdolno$ci przywddczych, promowania
kreatywno$ci na kazdym szczeblu organizacyjnym 1 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 przywodztwa
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 ktoérych do§wiadczeni 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 innowacyjno$ci oddolnej (bottom-up)

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

e organizowaé konkursy na innowacje, w ktorych pracownicy zgtaszaja nowe pomysty
technologiczne, organizacyjne czy ekologiczne,

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

o organizowaé branzowe hackathony, warsztaty kreatywne i1 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 przywodztwa opartego na wartosciach pozwala firmom nie tylko szybciej
reagowa¢ na zmiany rynkowe, ale takze budowac silniejsze, bardziej zaangazowane zespoty.
Pracownicy, ktérzy czuja, ze maja wplyw na rozwoj organizacji, s3 bardziej lojalni,
zmotywowani 1 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 1 certyfikacji dla kompetencji zwigzanych z
efektywnoscig  energetyczng, Gospodarka o Obiegu Zamknietym (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 niezbednych dla
przysztosci branzy budowlanej, ktora stoi przed wyzwaniami klimatycznymi, srodowiskowymi
1 regulacyjnymi. Zrownowazony rozwoj 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 1 systemow
certyfikacji dla kompetencji ,,zielonych” (green skills) pozwoli na:

e profesjonalizacje 1 upowszechnienie wiedzy z zakresu efektywno$ci energetycznej,
gospodarki cyrkularnej (GOZ), projektowania pasywnego, instalacji OZE, analiz cyklu
zycia (LCA) czy certyfikacji sSrodowiskowych (BREEAM, LEED),

e lepsze dopasowanie oferty edukacyjnej do wymagan pracodawcéw oraz przepisoOw
unijnych 1 krajowych,

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

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

Promocja projektoéw pilotazowych 1 nauka przez praktyke

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

e uczniowie szkot branzowych i technicznych,
o studenci kierunkéw budowlanych i inzynierskich,

e pracownicy firm budowlanych i instalacyjnych
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uczestniczg bezposrednio w realizacji zielonych inwestycji, np. budowie pasywnych budynkéw
szkolnych, termomodernizacji z wykorzystaniem OZE, rewitalizacji zgodnej z zasadami GOZ.

Taka forma nauki tgczy szkolenie z realnym doswiadczeniem, zwicksza motywacje
uczestnikow, a takze buduje $wiadomos¢, jak w praktyce wyglada ekologiczne budownictwo —
od koncepcji, przez dobor materialow, po eksploatacje obiektu.

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

7. Podnoszenie $wiadomosci spotecznej i promocja zawodow przysztosci

o Kampanie informacyjne promujace nowoczesny wizerunek budownictwa — jako branzy
nowoczesnej, odpowiedzialnej srodowiskowo 1 dynamicznie rozwijajacej si¢.

e Zachegcanie 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 1 promowanie zawodow
przysztosci. W czasach rosnagcej konkurencji o talenty i1 pogiebiajacych si¢ luk kadrowych,
zwigkszenie atrakcyjno$ci branzy w oczach mtodziezy, rodzicow oraz doradcéw zawodowych
jest niezbedne dla zapewnienia doplywu nowej, wykwalifikowanej kadry.

Kampanie informacyjne promujace nowoczesny wizerunek budownictwa

Budownictwo jest dzi$ czyms$ wiecej niz tylko fizycznym wznoszeniem konstrukcji. To obszar
faczacy technologie, innowacje, ekologie, projektowanie, logistyke i zarzadzanie, ktory daje
mozliwosci pracy zarOwno w terenie, jak 1 w sSrodowisku cyfrowym. Niestety, ten nowoczesny
obraz wcigz nie jest powszechnie znany. Dlatego:

o kampanie spoteczne i edukacyjne powinny pokazywac realia nowoczesnej budowy:
drony, skanery 3D, BIM, prefabrykacje, projektowanie pasywne, zastosowanie Al i
danych w zarzadzaniu budynkami,

e materialy promocyjne, filmy, media spolecznosciowe 1 podcasty moga prezentowac
,»howych bohateréw” branzy — mtodych inzynieréw, operatorki maszyn, koordynatorow
BIM, technikéw OZE,
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e wspélpraca z influencerami edukacyjnymi, youtuberami technologicznymi i
popularyzatorami nauki moze pomdc w dotarciu do mtodszych pokolen.

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

Zachgcanie mtlodziezy — ze szczegblnym uwzglednieniem kobiet 1  obszarow
defaworyzowanych

Branza budowlana stoi przed wyzwaniem poszerzenia bazy rekrutacyjnej, szczegdlnie w
kontekscie starzejgcego si¢ spoleczenstwa 1 nizu demograficznego. Konieczne jest wiec:

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 1 informacyjng do obszaréw wiejskich 1
defaworyzowanych, gdzie czesto brakuje dostegpu do wiedzy o nowoczesnych
mozliwo$ciach kariery,

e tworzenie programoOw stypendialnych, mentoringowych i doradztwa zawodowego,
skierowanych do mtodziezy z mniejszych miejscowosci 1 grup spotecznych, ktore
rzadziej podejmuja nauke w technicznych zawodach.

W ten sposob mozliwe bedzie wyrownywanie szans 1 przeciwdziatanie wykluczeniu
kompetencyjnemu, przy jednoczesnym zwigkszaniu liczby potencjalnych kandydatow do pracy
w sektorze.

Dziatania na rzecz promocji zawodow przyszto$ci w budownictwie powinny i§¢ w parze z
modernizacja edukacji i inwestycjami w rozw0j kompetencji. Tylko wtedy branza bedzie mogta
skutecznie konkurowac o talenty z innymi sektorami, takimi jak IT, logistyka czy energetyka.
Zbudowanie atrakcyjnego 1 realistycznego wizerunku budownictwa to inwestycja w stabilnos¢
1 przysztos¢ calej gospodarki.

8. Rozw¢j infrastruktury edukacyjne;j

e Wyposazenie szkot i osrodkow szkoleniowych w symulatory, drukarki 3D, zestawy
AR/VR, narzedzia BIM, urzadzenia pomiarowe, by uczniowie mogli uczy¢ si¢ na
nowoczesnym sprzgcie.

e Wsparcie dla rozwoju cyfrowych bibliotek wiedzy branzowej, ktore beda
ogolnodostepne dla nauczycieli, uczniéw i pracownikow.
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Nowoczesna edukacja zawodowa nie moze funkcjonowaé bez odpowiedniego zaplecza
technicznego. W dobie transformacji cyfrowej i technologicznej, fizyczna 1 cyfrowa
infrastruktura edukacyjna staje si¢ kluczowym warunkiem skutecznego przygotowania
przysztych pracownikdéw branzy budowlanej. Dostosowanie $srodowiska nauczania do realiow
nowoczesnych placow budowy, laboratoriow i biur projektowych to nie tylko kwestia estetyki
czy komfortu nauki — to fundament jakosci ksztatcenia.

Nowoczesne wyposazenie szkot 1 osrodkow szkoleniowych

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

e symulatorow maszyn budowlanych i urzadzen sterowanych komputerowo, dzieki
ktérym uczniowie moga trenowa¢ w bezpiecznym $rodowisku (np. koparki, zurawie,
walce),

e drukarek 3D, ktére pozwalajg zrozumie¢ procesy prefabrykacji, prototypowania i
planowania konstrukc;ji,

e zestawOw rzeczywistosci rozszerzonej (AR) 1 wirtualnej (VR) — do nauki
projektowania, inspekcji budynkow, pracy w symulowanym srodowisku placu budowy,

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

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

Inwestycje te powinny by¢ realizowane systemowo 1 dlugofalowo, z mys$lag o wyrownywaniu
szans edukacyjnych w catym kraju, réwniez w mniejszych miastach i powiatach.

Cyfrowe biblioteki wiedzy branzowej i narz¢dzia edukacyjne

Drugim filarem rozwoju infrastruktury edukacyjnej jest budowa ogdélnodostepnych zasobow
cyfrowych, ktoére wspierajg proces nauki, doskonalenia zawodowego 1 aktualizacji wiedzy.
Kluczowe dziatania to:

e tworzenie i1 udostgpnianie cyfrowych bibliotek z materialami edukacyjnymi — e-
bookami, kursami wideo, symulacjami, testami interaktywnymi, instrukcjami obstugi
sprzgtu i analizami przypadkow z rynku,

e platformy e-learningowe umozliwiajace nauke zdalna, doskonalenie kompetencji i
przygotowanie do egzamindw zawodowych,
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e repozytoria projektow BIM, baz danych materialdbw budowlanych, szablonow
dokumentacji i narzgdzi analitycznych dla ucznidéw 1 nauczycieli,

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

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

Rozw@j infrastruktury edukacyjnej w budownictwie powinien opiera¢ si¢ na dwodch
rownolegtych filarach: nowoczesnym wyposazeniu fizycznym szkot oraz budowie
zaawansowanych zasobow cyfrowych i systemow wspierajacych nauczanie online. Inwestycje
w te obszary sg niezbedne, by szkoly zawodowe mogly skutecznie odpowiada¢ na wyzwania
przysztosci, przygotowywac uczniow do pracy w ztozonym s$rodowisku technologicznym 1
ksztaltowa¢ nowg jako$¢ kadr dla catego sektora.

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

Migracje staly si¢ trwalym ,regulatorem” podazy pracy w budownictwie. Emigracja
doswiadczonych fachowcow (gh. Niemcy, Skandynawia, Beneluks) uszczupla krajowe zasoby
kompetencji, a naptyw kadr z Ukrainy, Biatorusi, Gruzji czy Azji tagodzi braki ilo$ciowe, ale
wymaga inwestycji w onboarding, jezyk 1 standaryzacj¢ pracy. To zmienia profil
kompetencyjny zespoldw — ros$nie popyt na brygadzistow-koordynatorow, lideréw
miedzykulturowych, trenerow BHP oraz instruktoréw stanowiskowych, a takze na szkolenia
jezykowe 1 moduly ,,jezyk na budowie”.

8.1. Wyniki ankiety.

Najczesciej wskazywane przeszkody — wspdlne dla matych i duzych firm — to:

e Brak odpowiednich kwalifikacji u kandydatow (65%) oraz niedopasowanie ksztatcenia
do rynku (62%) — problem systemowy, ktory wymusza doszkalanie juz po zatrudnieniu.

o Niskie zainteresowanie mtodych praca w branzy (58%) — ryzyko luki pokoleniowe;j.
o Emigracja wykwalifikowanych pracownikow (52%) — presja ptacowa i rotacja,

szczegblnie dotkliwa dla MSP.
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e Warunki pracy postrzegane jako mato atrakcyjne (47%) i wysoka rotacja (41%) —
czynniki wewnetrzne mozliwe do poprawy polityka HR.

o Brak kandydatéw z doswiadczeniem (35%) — uzupelnia obraz luki jakoS$ciowej, nie
tylko ,.ilosciowe;”.

Najczesciej wskazywane bariery kompetencyjne w budownictwie (pyt. 50 ankiety, 2025)

65%

Brak odpowiednich kwalifikacji u kandydatéw

Niedopasowanie ksztatcenia do potrzeb rynku 62%

Niskie zainteresowanie mtodych pracg w branzy

Emigracja zarobkowa wykwalifikowanych pracownikow

Nieatrakcyjne warunki pracy

Wysoka rotacja i brak stabilnosci zatrudnienia

Brak kandydatow z odpowiednim doswiadczeniem

0 10 20 30 40 50 60 70
Odsetek firm wskazujacych dang bariere (%)

Wykres 27 Najbardziej wskazane bariery kompetencyjne w budownictwie.

Wnhioski praktyczne:

e Rekrutacja miedzynarodowa powinna i§¢ w parze z programami wdrozeniowymi
(jezyk, BHP, standardy jakos$ci) oraz Sciezkami walidacji kompetencji dla pracownikow
z doswiadczeniem nieudokumentowanym.

e Mikroposwiadczenia (micro-credentials) 1 krotkie kursy kwalifikacyjne (SEP, UDT,
OZE, operatorzy) skracaja czas ,,0d rekrutacji do produktywnosci”.

e Wizerunek 1 warunki pracy (bezpieczenstwo, zakwaterowanie przy delegacjach,
klarowna $ciezka awansu) realnie ograniczajg rotacj¢ i wypychanie kadr za granice.

o Partnerstwa szkota—firma (klasy patronackie, staze nauczycieli) s3 najtanszym
sposobem zmniejszania kosztow wdrozenia — 1 to niezaleznie od wielkoSci
przedsigbiorstwa.
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8.2. Wplyw migracji zarobkowej na zapotrzebowanie na umieje¢tnosci i kwalifikacje w
branzy budowlanej w Polsce.

Migracja — zarowno odptyw polskich specjalistow, jak i naptyw pracownikow z zagranicy —
stata si¢ jednym z gldéwnych czynnikow ksztaltujacych popyt kompetencyjny w budownictwie.
W 2025 r. jej skutki sg wyrazne na trzech poziomach: (1) dostgpnos$¢ i struktura kadr, (2) profil
wymaganych umiejetnosci, (3) organizacja pracy i polityka szkoleniowa firm.

1) Odptyw pracownikow za granice — luka jakosciowa i liderska

Co si¢ zmienito: Emigracja dotyka dzi$ nie tylko fachowcéw wykonawczych (murarze, ciesle,
zbrojarze, operatorzy), ale tez brygadzistow, majstréw 1 inzynierow. To redukuje ,,mi¢$nie” i
jednoczesnie ,,uktad nerwowy” organizacji (koordynacja, bezpieczenstwo, jakos¢).

Skutki dla firm:

e dhluzsze wdrozenia i wigksze koszty btedow (brak do$wiadczonych ,,mentorow” na
budowie),

e opdznienia kontraktow i presja ptacowa,

e wolniejsza absorpcja nowych technologii (BIM, prefabrykacja, OZE), bo wyjezdzaja
osoby najszybciej uczace si¢.

Co robic¢ (2025):

e programy retencyjne (premie stazowe, klarowne $ciezki awansu, elastyczne grafiki przy
delegacjach),

o szybkie $ciezki rozwoju mistrz—brygadzista—kierownik robodt (mentoring, szkolenia
liderskie),

o ,welcome back™ — zachety 1 uproszczona $ciezka powrotu dla reemigrantéw (uznanie
zagranicznych certyfikatow, bonus powrotowy).

2) Naptyw kadr z zagranicy — nowe wymagania wdrozeniowe

Skad 1 na jakie role: Ukraina, Biatorus$, Gruzja, Motdawia, a takze Indie, Nepal, Uzbekistan,
Filipiny. Najczgs$ciej: prace ogdlnobudowlane, montaze, wykonczenidéwka, operatorzy; rosnie
udzial technikow 1 inzynieréw, ale barierg pozostaje jezyk 1 uznawalno$¢ kwalifikacji.

Gloéwne wyzwania 2025:
e jezyk i bezpieczenstwo (komendy BHP, instrukcje stanowiskowe),
o weryfikacja i walidacja umiejetnosci (rozne standardy krajowe),
e integracja mi¢dzykulturowa zespotdw 1 stylu pracy,

o dluzszy czas osiggnigcia petnej produktywnosci bez standaryzacji.
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Co robi¢ (2025):

e ,jezyk na budowie” — krotkie kursy branzowe PL/EN/UKR/RUS + piktogramowe
instrukcje BHP,

e mikro-egzaminy stanowiskowe i karty umiejetnosci (walidacja praktyczna przed
przydzialem do zadan),

e wyznaczanie liderow-tlumaczy / koordynatorow brygad,

e pakiety onboardingu 30—60 dni (BHP, jako$¢, narzedzia cyfrowe, kultura pracy).
3) Polaryzacja kompetencyjna rynku — potrzeba ,,mostow” szkoleniowych
Rynek rozdziela si¢ na:

e role wysokospecjalistyczne i cyfrowe (BIM 4D/5D, prefabrykacja, OZE, kontrola
jakosci z uzyciem danych),

« role manualne i wielozadaniowe, czgsto w MSP i podwykonawstwie.
Bez ,,mostoéw” ros$nie ryzyko marginalizacji cz¢sci zatogi.
Co robi¢ (2025):

o reskilling pracownikéw fizycznych do rol technicznych (np. operatorzy — kontrola
jakosci, logistyka placu, asystent BIM),

o micro-credentials (krétkie, uznawalne certyfikaty: SEP, UDT, OZE, skanowanie 3D,
podstawy BIM),

o finansowane publicznie i branzowo $ciezki modutowe ,,od pomocnika do technika”.
4) Wzrost znaczenia kompetencji jezykowych i migdzykulturowych
Migracja 1 kontrakty transgraniczne podnosza wage:
e jezyka branzowego (PL/EN/DE/UKR) na poziomie komunikatow BHP i dokumentacji,

e kompetencji  miedzykulturowych u  brygadzistow/kierownikow  (feedback,
rozwigzywanie konfliktow, motywacja).

Co robi¢ (2025):
e szkolenia ,,leading multicultural crews” dla kadry liniowe;,

e minimalny standard jezykowy na budowie (np. A2 branzowe) i proste testy zrozumienia
BHP,

o wlaczenie modutow jezykowych i miedzykulturowych do kursow kwalifikacyjnych.

5) Edukacja i polityka kadrowa pod wptywem migracji
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Szkoty i centra kompetencji:

wsparcie uczniéow wielojezycznych (PL jako jezyk obcy, tutoring zawodowy),

regionalne centra walidacji umiejetnos$ci (praktyczne egzaminy dla migrantow i
reemigrantow),

aktualizacja programow o OZE, efektywnos$¢ energetyczng, BIM, standardy UE (ESG,
EPBD).

standardowe $ciezki onboardingu (jezyk + BHP + jakos$¢ + narzedzia cyfrowe),
mapy kompetencji zespoldw i planowanie luk 6—12 mies. do przodu,

polityki retencji i ,,second chance” (mozliwo$¢ powrotu po kontrakcie zagranicznym).

Najwazniejsze skutki dla zapotrzebowania na umiejetnosci (2025 — 2028)

W gérg: BIM 4D/5D, prefabrykacja i montaz modutowy, OZE 1 efektywnos¢
energetyczna, kontrola jakosci oparta na danych, logistyka placu, koordynacja
migdzykulturowa, jezyki.

Stabilnie / ro$nie lokalnie: rzemiosta ogoélnobudowlane (wschod 1 peryferia),
wielozadaniowe ekipy serwisowo-remontowe.

Krytyczne ,,waskie gardta”: brygadzisci-mentorzy, kierownicy robot z kompetencjami
jezykowymi, operatorzy z cyfrowg obstuga maszyn, instalatorzy OZE z uprawnieniami.

Krotka lista dziatan ,.tu i teraz” (dla firm i instytucji)

1.

Standaryzuj onboarding migrantow (30—60 dni): jezyk branzowy + BHP + jakos¢ +
podstawy narzedzi cyfrowych.

Waliduj praktycznie umiejetnosci (karty kompetencji, mikro-egzaminy stanowiskowe)
przed przydziatlem do kluczowych robot.

Uruchom micro-credentials dla kluczowych rol (SEP/UDT/OZE/BIM podstawowy) z
dofinansowaniem i egzaminem praktycznym.

Wzmocnij warstwe liderska (szkolenia brygadzistow: komunikacja, feedback,
migdzykulturowos¢, planowanie jakos$ci).

Zaprojektuj  $ciezki reskillingu (pomocnik —  operator —  koordynator
jakos$ci/logistyki/BIM-asystent).
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6. Retencja i reemigracja: premie stazowe, elastyczne grafiki przy delegacjach, ,,drzwi
otwarte” dla powracajacych.

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,
jakosci realizowanych inwestycji, jak 1 w szerszym kontekscie strategii personalnych,
edukacyjnych i spotecznych.

Wyzwania zwigzane z migracja zarobkowa:
1. Utrata wykwalifikowanej sity roboczej za granice.

Utrata wykwalifikowanej sity roboczej za granice to jedno z najbardziej dotkliwych zjawisk
wptywajacych na polska branz¢ budowlang w kontekscie migracji zarobkowej. Od momentu
przystapienia Polski do Unii Europejskiej, znaczna cze¢$§¢ wykwalifikowanych pracownikow —
murarzy, ciesli, operator6w maszyn, instalatorow czy inzynierow budownictwa — zdecydowata
si¢ na emigracj¢ do krajéw Europy Zachodniej, takich jak Niemcy, Norwegia, Belgia czy
Holandia. Gtéwne powody tej decyzji to wyzsze zarobki, lepsze warunki socjalne, wigksze
mozliwos$ci rozwoju zawodowego oraz bardziej stabilna sytuacja gospodarcza.

Odptyw ten skutkuje poglgbianiem luki kompetencyjnej na rodzimym rynku pracy. Firmy
budowlane coraz czgsciej borykaja si¢ z problemem niedoboru doswiadczonych fachowcow,
co bezposrednio wptywa na ich zdolno$¢ realizacyjng — op6znienia inwestycji, wzrost kosztow,
spadek jakosci wykonania czy konieczno$¢ rezygnacji z udziatu w przetargach publicznych.
Szczegolnie silnie odczuwaja to mate 1 $rednie przedsigbiorstwa, ktore nie sg w stanie
konkurowa¢ ptacowo z zagranicznymi podmiotami.

Dodatkowym problemem jest fakt, ze cze¢sto emigrujg najlepsi, najbardziej zmotywowani i
najbardziej wykwalifikowani pracownicy, co powoduje ,,drenaz kompetencyjny” i utrudnia
tworzenie stabilnych zespotow budowlanych w kraju. Utrata tych zasobdéw ludzkich przeklada
si¢ rowniez na brak osob, ktore moglyby petié¢ funkcje mentorskie, szkoli¢ mtodsze kadry i
przekazywa¢ wiedze praktyczng, co dodatkowo ostabia system ksztatcenia zawodowego w
praktyce.

Zjawisko to nie tylko wplywa negatywnie na biezacg dziatalnos$¢ firm, ale rowniez stanowi
barier¢ dla dlugofalowego rozwoju branzy. Trudnos$ci w pozyskaniu pracownikow ograniczaja
mozliwos$ci ekspansji, wdrazania innowacji, a takze utrudniaja podejmowanie projektow
wymagajacych wyzszych standardow jakosciowych 1 technologicznych. Jednocze$nie obniza
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to atrakcyjnos¢ sektora budownictwa jako miejsca pracy dla mtodych ludzi, ktérzy nie widzac
szans na stabilne zatrudnienie i rozw0j w Polsce, rOwniez rozwazaja emigracjg.

Reakcjg na te wyzwania powinna by¢ aktywna polityka zatrzymywania pracownikéw w kraju
— zar6wno poprzez popraw¢ warunkow pracy i1 wynagrodzen, jak i przez budowanie
nowoczesnego, elastycznego 1 atrakcyjnego systemu szkolen oraz Sciezek kariery. W tym
konteks$cie szczegodlne znaczenie ma takze wsparcie publiczne — m.in. poprzez programy
wspierajace szkolnictwo zawodowe, dotacje dla firm inwestujacych w kompetencje oraz
dziatania promujace budownictwo jako sektor nowoczesny, stabilny i oferujacy dtugofalowy
rozwo6j zawodowy.

2. Wysoka rotacja pracownikdéw zagranicznych:

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

Zatrudniani pracownicy zagraniczni cz¢sto traktujg Polske jako etap przejsciowy w swojej
Sciezce migracyjnej — planujg wyjazd dalej na Zachod lub wykonujg jedynie sezonowg prace.
To powoduje, Ze rotacja w tej grupie jest bardzo wysoka — pracownicy czg¢sto zmieniaja
pracodawcow, opuszczaja miejsca pracy po kilku miesigcach lub nie wracajg na kolejne sezony.
Dla firm budowlanych oznacza to ciaglta konieczno$¢ rekrutacji, wdrazania i szkolenia nowych
0s0b, co wigze si¢ z dodatkowymi kosztami i ryzykiem utraty know-how operacyjnego.

Wysoka rotacja negatywnie wplywa rowniez na jako$¢ pracy i1 bezpieczenstwo na budowie.
Zmienno$¢ zespotow utrudnia budowanie stabilnych relacji, ogranicza skuteczne zarzadzanie i
zwigksza ryzyko btedow wykonawczych, szczegolnie 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 cudzoziemcdéw utrudnia rOwniez tworzenie
spojnych programoéw integracji zawodowej 1 spotecznej. Utrudnia to planowanie szkolen
branzowych, kurséow jezykowych oraz $ciezek certyfikacyjnych, ktére moglyby podnosi¢
jako$¢ sity roboczej i poprawiaé jej dopasowanie do potrzeb rynku.

Aby ograniczy¢ negatywne skutki tego zjawiska, konieczne sg dziatania w kilku obszarach: po
pierwsze, utatwienia formalne 1 administracyjne dla legalizacji dluzszego pobytu i zatrudnienia
cudzoziemcoOw, po drugie — wsparcie dla pracodawcow we wdrazaniu programow
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adaptacyjnych (np. szkolen jezykowych, kursow BHP w jezykach obcych, mentoringu
kulturowego), a po trzecie — rozwdj modelu zatrudnienia opartego na wiekszej stabilnosci, np.
poprzez promocj¢ umow dlugoterminowych czy integracje rodzin pracownikéw migracyjnych.
W dhluzszej perspektywie niezbedne moze by¢ takze systemowe podejscie do zarzadzania
migracjg zarobkowg — 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 kontekscie rosngcego zatrudnienia pracownikow migracyjnych. Cho¢ naptyw cudzoziemcow
do pracy w sektorze budownictwa jest odpowiedzig na niedobory kadrowe 1 luke
kompetencyjng, to ich skuteczna integracja w $rodowisku zawodowym wymaga
przezwycigzenia réznic komunikacyjnych 1 kulturowych, ktore czgsto wplywaja na
efektywnos¢, bezpieczenstwo oraz atmosfere pracy.

Najbardziej widoczng barierg jest ograniczona znajomo$¢ jezyka polskiego wsrod wielu
pracownikow zagranicznych, zwlaszcza tych pochodzacych z dalszych krajow spoza kregu
kulturowego Europy Wschodniej. Nawet pracownicy ze Wschodu —np. z Ukrainy czy Biatorusi
— czesto postuguja sie jezykiem rosyjskim lub ukrainskim, co moze utrudnia¢ swobodng
komunikacje z polskimi kolegami, przetozonymi czy inwestorami. Braki jezykowe wptywaja
m.in. na trudno$ci w rozumieniu polecen, przepisow BHP, czytaniu dokumentacji techniczne;j,
a takze mogg prowadzi¢ do nieporozumien i bledéw wykonawczych.

Bariery jezykowe przektadajg si¢ rowniez na ograniczone mozliwoS$ci uczestnictwa migrantow
w kursach doszkalajacych, egzaminach kwalifikacyjnych czy formalnym systemie uznawania
kwalifikacji. Ogranicza to ich potencjal awansu zawodowego i utrwala ich rolg¢ jako sily
roboczej niskiego szczebla, co moze rodzi¢ frustracje oraz zniechecenie zarowno po stronie
pracownikow, jak i pracodawcow.

Roéwnolegle wystepuja roznice kulturowe, dotyczace m.in. podejScia do hierarchii w pracy,
sposobu rozwigzywania konfliktow, stylu komunikacji czy warto$ci zwigzanych z czasem,
jakoscia 1 odpowiedzialno$cia. W migedzynarodowych zespotach, w ktorych spotykaja si¢
pracownicy z roéznych krajow 1 tradycji zawodowych, moze dochodzi¢ do napigc,
nieporozumien, a nawet spadku motywacji. Niektore firmy zauwazaja tez trudnoSci w
egzekwowaniu jednolitych standardéw zachowan i pracy zespotowe;.

Dla pracodawcow oznacza to konieczno$¢ wdrazania dziatan wspierajacych komunikacje
miedzykulturowa — takich jak szkolenia dla kadry kierowniczej z zakresu zarzadzania
réznorodno$cig, thumaczenia materiatow technicznych i BHP, zatrudnianie koordynatorow
dwujezycznych czy promowanie zespotow mentoringowych, w ktorych doswiadczeni
pracownicy pomagaja nowym cztonkom zespotu w adaptacji.
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Z drugiej strony, firmy, ktore skutecznie radza sobie z barierami jezykowymi i kulturowymi,
zyskujg bardziej zréznicowane, odporne na zmiany zespoty oraz przewage w dostepie do
zasobOw pracy. Roznorodno$¢ w zespole moze sprzyja¢ kreatywnosci, elastycznosci 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 pracodawcéw 1 wsparcia
instytucjonalnego (np. samorzadow, izb branzowych, instytucji edukacyjnych). W przeciwnym
razie mogg pogtebiac problemy z rotacja, jakoscig pracy i spdjnoscig organizacyjng zespotow
budowlanych.

4. Brak walidacji kwalifikacji cudzoziemcow.

Jest to jedno z kluczowych wyzwan stojacych przed branza budowlang w Polsce, ktore w
znacznym stopniu wptywa na efektywnos$¢ wykorzystania zasoboOw pracy zagranicznej oraz na
jako$¢ realizowanych projektow. Pomimo rosngcej liczby pracownikéw z zagranicy —
zwlaszcza z Ukrainy, Bialorusi, Gruzji, ale takze Azji Centralnej — wiele z nich nie posiada
formalnie potwierdzonych kwalifikacji, ktore mogtyby 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, ktore pozwalatyby 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 pracownikéw, zmusza
do powierzania im jedynie prostych zadah pomocniczych, a tym samym obniza produktywnos¢.
Po drugie — prowadzi do frustracji samych migrantéw, ktorzy czuja si¢ niedocenieni i
ograniczeni w mozliwos$ciach rozwoju zawodowego. Po trzecie — utrudnia kontrole jakosci 1
bezpieczenstwa pracy, poniewaz pracodawcy czg¢sto nie maja pewnosci co do rzeczywistego
poziomu umiejetnos$ci danego pracownika, a pracownicy nie s3 zobowigzani do posiadania
krajowych uprawnien zawodowych.

W skali calej branzy problem ten wptywa na niestabilno$¢ zatrudnienia, wysoka rotacje oraz
zwigkszone koszty szkolen wewnetrznych, ktore firmy musza prowadzi¢ na wilasng reke.
Ponadto, bez formalnego potwierdzenia kwalifikacji, pracownicy z zagranicy nie moga by¢ w
petni wilaczeni w programy szkoleniowe, rozwoj kariery czy uczestnictwo w bardziej
wymagajacych projektach.
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Rozwigzaniem byloby stworzenie systemu uproszczonej walidacji kwalifikacji cudzoziemcow
— zarOwno w oparciu o dokumenty potwierdzajace edukacj¢ lub doswiadczenie, jak 1 na
podstawie egzaminow praktycznych, testow kompetencyjnych lub oceny przez ekspertow
branzowych. Takie rozwigzania sg stosowane w wielu krajach Unii Europejskiej 1 pozwalajg
nie tylko lepiej integrowacé migrantow, ale tez zwigkszac¢ jakos$¢ 1 stabilnos¢ rynku pracy.

Zwigkszenie dostepnosci ushug doradczych w zakresie uznawania kwalifikacji, thumaczen
dokumentoéw, szkolen przygotowujacych do egzamindw czy egzamindw prowadzonych w
jezykach obcych (np. ukrainskim, rosyjskim, angielskim) mogloby znaczaco poprawié
sytuacj¢. Rownie istotne byloby zaangazowanie izb budownictwa, organizacji branzowych i
samorzadow w tworzenie regionalnych punktow walidacji kompetencji.

Podsumowujac, brak systemowej walidacji kwalifikacji cudzoziemcéw jest barierg zarowno
dla pracownikdw migracyjnych, jak i dla pracodawcow, a jego przezwyci¢zenie mogloby
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 cudzoziemcoOw w branzy
budowlanej stanowig istotng bariere¢ dla firm, ktore coraz czeéciej musza uzupetnia¢ braki
kadrowe poprzez rekrutacj¢ pracownikdw  zagranicznych. Pomimo  wysokiego
zapotrzebowania na sile roboczg i otwartosci wielu przedsiebiorstw na pracownikow z innych
krajow, obowigzujace procedury administracyjne sg czesto zbyt skomplikowane, czasochtonne
1 niedostosowane do realiow dynamicznie rozwijajgcego si¢ sektora.

Jednym z najwickszych problemow sg dlugotrwale i nieprzewidywalne procesy legalizacji
pobytu i pracy. Uzyskanie zezwolenia na prace, karty pobytu czy wizy roboczej moze trwa¢ od
kilku tygodni do kilku miesigcy, co uniemozliwia szybkie reagowanie na biezace potrzeby
kadrowe firm. W tym czasie pracownik czgsto nie moze formalnie podjaé pracy, a firma
zmuszona jest do przesuwania harmonograméw lub szukania tymczasowych rozwigzan, co
generuje straty organizacyjne i finansowe.

Kolejnym wyzwaniem jest niejednolite stosowanie przepisoOw przez urzedy wojewddzkie i
powiatowe urzedy pracy. Pracodawcy zglaszaja, ze interpretacje tych samych przepisow moga
si¢ rozni¢ w zaleznosci od lokalizacji, co wprowadza chaos, zwigksza ryzyko bledow
formalnych i utrudnia planowanie dhugofalowej polityki kadrowej. Dodatkowo, brak
przejrzystych instrukcji oraz ograniczona liczba pracownikéw obstugujacych cudzoziemcow w
urzedach skutkujg opdznieniami i frustracjg zarowno pracodawcow, jak 1 migrantow.

Nie bez znaczenia sg tez ograniczenia formalne dotyczace zmiany pracodawcy czy branzy —
wielu cudzoziemcoéw zatrudnianych na podstawie zezwolen jest przypisanych do konkretnego
pracodawcy, co znaczaco ogranicza ich mobilno$¢ na rynku pracy i czyni ich bardziej
podatnymi na naduzycia. Z punktu widzenia przedsi¢biorstw oznacza to utrate elastycznosci
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kadrowej, zwlaszcza w sytuacjach, gdy projekt wymaga szybkiego uzupetnienia zespotu o
specjalistow.

Dodatkowym problemem jest ograniczony dostep do informacji i doradztwa prawnego —
zwlaszcza w matych i $rednich firmach, ktore nie dysponuja dziatami HR lub prawnikami
wyspecjalizowanymi w zatrudnianiu cudzoziemcow. Brak wsparcia w zakresie wypetniania
dokumentéw, znajomosci obowigzkéw pracodawcy czy procedur przedluzania zezwolen
prowadzi czgsto do btedow skutkujacych odmowami, karami administracyjnymi lub nawet
przerwaniem zatrudnienia.

Nie mozna poming¢ rowniez faktu, ze brak uproszczonych procedur dla branz deficytowych,
takich jak budownictwo, nie sprzyja efektywnemu wypetnianiu luk kompetencyjnych. Pomimo
istnienia tzw. ,listy zawodow deficytowych” oraz utatwien w procedurze o$wiadczeniowej,
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 rozbieznos$ci interpretacyjne w urzgdach i brak jednolitych procedur,

e ograniczenia mobilno$ci cudzoziemcow na rynku pracy,

e brak systemowego wsparcia i doradztwa prawnego dla firm,

e oraz niewystarczajace uproszczenia dla branz pilnie potrzebujacych pracownikow.

Aby zwiekszy¢ efektywnos¢ zatrudniania cudzoziemcow, potrzebne sg reformy systemowe —
m.in. automatyzacja i cyfryzacja procesow legalizacji, skrocenie procedur dla branz
kluczowych, stworzenie platform informacyjnych dla przedsigbiorcéw oraz lepsza koordynacja
dzialan miedzy administracja publiczng a organizacjami branzowymi. Tylko w ten sposéb
mozliwe bedzie wykorzystanie petnego potencjatu migracji zarobkowej jako odpowiedzi na
deficyt kompetencji w polskim sektorze budowlanym.

Szanse wynikajace z migracji zarobkowe;:
1. Uzupetnienie brakoéw kadrowych.

Migracja zarobkowa, szczegolnie naptyw pracownikow z zagranicy do Polski, stanowi
jedno z najwazniejszych zrédet uzupetniania deficytow kadrowych w branzy budowlanej. W
sytuacji, gdy krajowy rynek pracy nie jest w stanie zaspokoi¢ rosngcego zapotrzebowania na
wykwalifikowang sit¢ robocza, pracownicy migrujacy — zwlaszcza z Ukrainy, Biatorusi, Gruz;ji,
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ale takze z krajow Azji Centralnej i Azji Poludniowo-Wschodniej — staja si¢ kluczowym
elementem utrzymania ptynnosci realizacji inwestycji.

Z danych i1 obserwacji pracodawcéw wynika, ze imigranci bardzo czesto podejmuja prace w
zawodach, ktore wsérdd polskich pracownikoéw ciesza si¢ niskim zainteresowaniem — np. jako
ciesle, zbrojarze, murarze, monterzy rusztowan czy operatorzy maszyn budowlanych. Dla firm
oznacza to mozliwo$¢ zaspokojenia biezacych potrzeb kadrowych i realizacji kontraktow w
terminie, co ma bezposredni wplyw na ich konkurencyjno$¢ i stabilno$¢ finansowa.

Imigranci zarobkowi sa rowniez bardziej mobilni i elastyczni niz lokalni pracownicy, co
pozwala przedsigbiorstwom lepiej reagowal na sezonowe 1 regionalne zmiany w
zapotrzebowaniu na pracg. Ich obecno$¢ zwieksza tez mozliwosci podejmowania wigkszych 1
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 zapewnia im odpowiednie wdrozenie i dalsze szkolenia.

Podsumowujac, naplyw pracownikow 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 rozwiazanie biezacych problemdéw, ale réwniez jako strategiczna szansa
rozwojowa dla polskiego sektora budownictwa.

2. Wzbogacenie kultury organizacyjnej firm.

Obecnos¢ pracownikow z roznych krajow 1 kregow 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
warto$ci, podej$cia do pracy, style komunikacji i sposoby rozwigzywania problemow.

Zréznicowanie kulturowe w miejscu pracy moze przyczyni¢ si¢ do wickszej otwartosci,
elastycznosci oraz kreatywnos$ci zespotow. Firmy, ktore potrafig skutecznie zarzadzad
roznorodnos$cia kulturowa, sg cz¢sto bardziej innowacyjne i lepiej przygotowane na wyzwania
zwigzane z pracg w mi¢dzynarodowym srodowisku — zarowno na poziomie lokalnym, jak i w
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przypadku ekspansji zagranicznej. Pracownicy z innych krajow moga réwniez wnosié
znajomo$¢ technologii, materialdow 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 procesow wewnetrznych. Przyktadowo,
konieczno$¢ prowadzenia szkolen w jezyku zrozumiatym dla cudzoziemcéw moze prowadzié
do standaryzacji procedur BHP, proceséw wdrozeniowych czy komunikacji projektowej. Firmy
zaczynaja korzysta¢ z wielojezycznych instrukcji, cyfrowych narzgdzi tlumaczen czy
specjalnych szkolen miedzykulturowych, co podnosi ogdlny poziom organizacyjny.

Warto rowniez zauwazy¢, ze otwarto$¢ na réznorodno$¢ staje sie coraz czeséciej elementem
atrakcyjnosci firmy na rynku pracy. Pracodawcy, ktorzy potrafia stworzy¢ przyjazne
srodowisko pracy dla 0s6b z roznych srodowisk kulturowych, sa lepiej postrzegani przez mtode
pokolenia pracownikdw — szczegolnie w duzych miastach 1 firmach aspirujgcych do
standardow mi¢dzynarodowych.

Podsumowujac, 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,

e stymulowanie rozwoju profesjonalnych standardow zarzadzania zespotem,

e oraz budowanie reputacji nowoczesnego, tolerancyjnego i inkluzywnego pracodawcy.

W dhuzszej perspektywie moze to przekladac si¢ nie tylko na lepsza atmosfere pracy, ale
roOwniez na zwigkszong lojalno$¢ pracownikdéw, mniejszg rotacj¢ oraz wyzsza efektywnosc
zespotow projektowych.

3. Impuls do rozwoju systemow szkolen adaptacyjnych.

Rosngca liczba pracownikow migracyjnych zatrudnianych w polskich firmach
budowlanych staje si¢ silnym impulsem do rozwoju i profesjonalizacji systemow szkolen
adaptacyjnych, czyli takich, ktére wspieraja nowo zatrudnionych cudzoziemcow w szybkim,
skutecznym i bezpiecznym wdrozeniu do pracy. Firmy, ktore coraz czesciej zatrudniajg osoby
spoza Polski, zauwazaja, ze standardowe procedury onboardingowe sg niewystarczajace, gdy
w gre wchodzg roznice jezykowe, kulturowe i systemowe.

Szkolenia adaptacyjne obejmuja zwykle kilka kluczowych obszarow:

e Szkolenia jezykowe - podstawy jezyka polskiego technicznego, stownictwa
budowlanego, komunikatow BHP i polecen stuzbowych. Coraz wigcej firm wprowadza
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kursy jezykowe juz na etapie rekrutacji lub pierwszych tygodni pracy, aby ulatwié
pracownikom komunikacje 1 integracj¢ z zespotem.

e Szkolenia BHP 1 organizacyjne w jezykach obcych — dostosowanie tresci szkolen z
zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy do pracownikdw niewladajacych jezykiem
polskim. Obejmuje to thumaczenia materialow, wykorzystanie filmow instruktazowych,
piktogramow oraz interaktywnych platform e-learningowych.

e Szkolenia kulturowe i integracyjne — przygotowujgce pracownikow zagranicznych do
pracy w polskim §rodowisku — obejmujgce m.in. strukture¢ organizacyjng firmy, styl
komunikacji, zasady pracy zespolowej i oczekiwania wobec pracownika. Jednoczesnie
takie szkolenia stuzg takze polskim pracownikom, ktorzy ucza si¢ wspolpracy z
osobami z réznych kultur.

e Moduly techniczne 1 stanowiskowe — dotyczace konkretnych maszyn, narzedzi,
technologii czy metod pracy stosowanych w firmie. Cudzoziemcy czesto maja inne
doswiadczenia 1 standardy, dlatego szkolenie ich z lokalnych procedur i specyfiki
projektow jest kluczowe dla bezpieczenstwa i1 efektywnosci.

Rozw¢j takich systemow przynosi korzysci nie tylko pracownikom, ale 1 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 i odpowiedzialne
spotecznie, co poprawia ich wizerunek na rynku.

W dhuzszej perspektywie adaptacyjne programy szkoleniowe moga stac si¢ podstawa budowy
bardziej uniwersalnych i elastycznych systemoéw rozwoju kompetencji w firmach, ktore beda
przydatne roéwniez w przypadku innych grup pracownikéw — np. mtodych bez do§wiadczenia,
0soOb po przekwalifikowaniu czy wracajacych z emigracji.

Podsumowujgc — migracja zarobkowa dziata jak katalizator dla nowoczesnego podejscia do
onboarding’u i szkolen, wymuszajac:

standaryzacje 1 uproszczenie proceséw wdrozeniowych,
e rozwo0j materiatow multimedialnych i wieloj¢zycznych,
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, szczegoélnie intensywna w sektorze budownictwa,
przyczynia si¢ rowniez do dynamicznego rozwoju ustug towarzyszacych, ktére maja na celu
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wsparcie pracownikéw cudzoziemskich oraz ich pracodawcow w procesie legalizacji pobytu,

integracji spotecznej 1 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 segmentow ushug towarzyszacych rozwijajacych si¢ w odpowiedzi na

migracj¢ zarobkowa mozna wyrdznic:

Agencje pracy tymczasowej 1 rekrutacyjne — odgrywaja kluczowa role w posrednictwie
pracy miedzy cudzoziemcami a firmami budowlanymi. Coraz cze¢sciej oferuja
kompleksowa obstuge: rekrutacjg, pomoc w uzyskaniu zezwolen na pracg¢ i pobyt,
organizacj¢ transportu i zakwaterowania, a takze ttumaczenia dokumentow.

Biura doradztwa prawnego 1 migracyjnego — pomagaja pracownikom oraz firmom w
zrozumieniu zlozonych przepisOw prawa migracyjnego, wspierajag w przygotowywaniu
wnioskow wizowych, kart pobytu czy zezwolen na prace. Zapotrzebowanie na te ustugi
stale ro$nie wraz ze wzrostem skali zatrudnienia cudzoziemcé4w i1 zmieniajgcymi si¢
regulacjami.

Firmy oferujace zakwaterowanie pracownicze — zapewniajg noclegi dla grup
pracownikow sezonowych lub rotacyjnych. Powstajg specjalistyczne hostele
pracownicze, domy modutowe, a takze sieci zakwaterowania zarzadzane przez agencje
outsourcingowe. To rozwigzania, ktore odcigzaja pracodawcoOw i poprawiaja warunki
bytowe pracownikow.

Szkoty jezykowe i centra integracji spotecznej — oferujg kursy jezyka polskiego i kultury
polskiej dla obcokrajowcow. Coraz czgsciej prowadzg takze zajecia specjalistyczne dla
branzy budowlanej, uczac stownictwa technicznego, terminologii BHP czy obstugi
dokumentacji.

Ustugi zdrowotne i1 psychologiczne — rozwija si¢ sektor poradnictwa medycznego i
wsparcia psychologicznego dla pracownikéw migrujacych, ktorzy czgsto zmagaja si¢ z
izolacjg, stresem adaptacyjnym, barierami jezykowymi 1 trudnymi warunkami zycia.
Pracodawcy 1 instytucje publiczne coraz cz¢sciej wiaczaja te ustugi do pakietu opieki
nad pracownikami.

Ustugi doradcze i szkoleniowe dla pracodawcéw — zwigzane z zarzadzaniem zespotami
wielokulturowymi, przeciwdziataniem dyskryminacji, dostosowywaniem procedur
wewnetrznych do potrzeb réznorodnej kadry. Pojawiaja si¢ tez szkolenia z komunikacji
miedzykulturowej oraz zarzadzania wielojezycznym srodowiskiem pracy.

Rozwo6j tych ustug niesie szereg korzysci: wspiera proces adaptacji migrantow, zwigksza

efektywnos¢ ich pracy, poprawia warunki zycia i zatrudnienia, zmniejsza rotacje oraz utatwia

pracodawcom zarzadzanie roznorodnoscig. Co wigcej, tworzy nowe miejsca pracy i wspiera
lokalne gospodarki — szczegolnie w regionach o duzym naplywie sity roboczej.
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W dlugofalowej perspektywie ustugi towarzyszace migracji zarobkowej mogg sta¢ si¢ istotnym
sektorem wsparcia dla catej branzy budowlanej, wplywajac na jej stabilno$¢ kadrowa, reputacje
1 zdolnos¢ do konkurowania o pracownikow na europejskim rynku pracy.

5. Motywacja do automatyzacji 1 poprawy produktywnosci.

Zjawisko migracji zarobkowej — zarowno odptyw pracownikow z Polski, jak i naptyw
obcokrajowcOw — generuje presj¢ na pracodawcow w branzy budowlanej, aby szuka¢ nowych,
bardziej efektywnych rozwigzan organizacyjnych i technologicznych. Jednym z pozytywnych
skutkow tej presji moze byc¢ intensyfikacja procesOw automatyzacji, cyfryzacji i poprawy
produktywnosci, co w dluzszej perspektywie moze zwigkszy¢ konkurencyjnos¢ sektora.

Ograniczona dostepnos¢ sity roboczej, zwlaszcza w okresach wzmozonego popytu
inwestycyjnego, sprawia, ze przedsiebiorstwa zaczynaja postrzegac¢ technologie nie tylko jako
kosztowng innowacje, ale jako strategiczng konieczno$¢. Migracja staje si¢ wigc impulsem do
zmian, ktore 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, harmonograméw
4D 1 5D, analityki danych z placow budowy czy chmurowych systeméw nadzoru
umozliwia lepsze planowanie zasobow 1 ograniczenie strat wynikajacych z btedow
organizacyjnych.

e Rozwdj prefabrykacji — przenoszenie czes$ci procesu budowy do kontrolowanego
srodowiska fabrycznego redukuje zalezno$¢ od sity roboczej na placu budowy,
umozliwiajac jednoczesnie zachowanie wysokiej jakosci 1 powtarzalnosci.

e Szersze zastosowanie IoT i1 monitoringu — zdalna kontrola maszyn, zarzadzanie
bezpieczenstwem pracy, monitoring zuzycia energii czy systemy alarmowe ograniczaja
potrzebe statej obecnosci duzych zespotow i podnosza efektywnos¢ operacyjng.

e Wdrozenia w obszarze logistyki i zaopatrzenia — wykorzystanie oprogramowania do
planowania dostaw, automatyczne zaméwienia materiatow 1 $ledzenie ich zuzycia
pomagaja ograniczy¢ przestoje i nadmiarowg prace.

Migracje, poprzez zwickszenie rotacji, niedoboréw i kosztow zwigzanych z wdrozeniem
nowych pracownikow, motywuja do inwestycji w bardziej przewidywalne, skalowalne i

125



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

zautomatyzowane modele dziatania. W wielu przypadkach staja si¢ tez pretekstem do
restrukturyzacji proceséw 1 zmiany podej$cia 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 poréwnaniu do innych branz. W dtugim 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
przycigga¢ 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
wielokulturowymi zespotami, inwestuja w szkolenia adaptacyjne i automatyzacje, beda mogtly
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

Migracje staty si¢ trwalym mechanizmem roéwnowazenia podazy pracy w polskim
budownictwie. Emigracja doswiadczenia 1 przywddztwa (brygadzisci, majstrowie,
inzynierowie) pogtebia luke¢ jako$ciowa, spowalnia wdrozenia i utrudnia absorpcje¢ technologii.
Imigracja tagodzi braki ilo§ciowe, ale podnosi wymagania w zakresie onboardingu, jezyka,
BHP, walidacji kwalifikacji i zarzadzania zespotami wielokulturowymi. W efekcie ro$nie popyt
na role koordynacyjne (brygadzista-mentor, lider migdzykulturowy, trener BHP) oraz na
krotkie, uznawalne $ciezki certyfikacji (micro-credentials).

Kluczowe wnioski

e Rynek ulega polaryzacji kompetencyjnej: szybki wzrost zapotrzebowania na
kompetencje cyfrowe (BIM 4D/5D, prefabrykacja, OZE, kontrola jakosci w oparciu o
dane) przy jednoczesnej stalej potrzebie rzemiost w regionach peryferyjnych.

o Najwicgksze ,,waskie gardta”: brygadzi§ci-mentorzy, kierownicy robot z kompetencjami
jezykowymi, instalatorzy OZE z uprawnieniami, operatorzy maszyn z kompetencjami
cyfrowymi.

o Bez standaryzacji wdrozen 1 walidacji kwalifikacji cudzoziemcow rosnie rotacja, koszty
btedow i ryzyka BHP.

e Migracje przyspieszaja automatyzacje i cyfryzacje procesow (BIM, prefabrykacja, [oT),
co jest szansg na wzrost produktywnosci.
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Rekomendacje dla firm (dziatania ,,tu i teraz”)

1. Standaryzowany onboarding 30-60 dni (jezyk branzowy, BHP, jako$¢, narzedzia
cyfrowe) + liderzy-tlumacze.

2. Walidacja praktyczna umiejetnosci (karty kompetencji, mikro-egzaminy stanowiskowe)
1 micro-credentials (SEP/UDT/OZE/BIM).

3. Programy retencji i reemigracji (Sciezki awansu, premie stazowe, ,,welcome back”).

4. Wzmocnienie warstwy liderskiej (komunikacja, mi¢dzykulturowo$é, planowanie
jakosci).

5. Reskilling $ciezkowy: pomocnik — operator — koordynator jakos$ci/logistyki/BIM-
asystent.

Rekomendacje systemowe (polityka publiczna i1 edukacja)

o Uproszczona, szybka walidacja kwalifikacji cudzoziemcoéw (egzaminy praktyczne,
centra regionalne, materialy wielojezyczne).

e Dofinansowanie krotkich $ciezek micro-credentials 1 centréw kompetencji w regionach
stabiej zurbanizowanych.

o Stabilniejsze, cyfrowe procedury legalizacji pobytu i pracy w zawodach deficytowych.

e Wiaczenie jezyka branzowego 1 modutow miedzykulturowych do szkot, CKZ i kursow
kwalifikacyjnych.

Konkluzja: Zarzadzana madrze migracja — potaczona z walidacja kompetencii,
standaryzacja wdrozen i inwestycja w automatyzacje — moze przeksztalci¢ presje kadrowa w
dzwigni¢ produktywnosci i jakos$ci catego sektora.

IX. PODSUMOWANIE RAPORTU

Raport za 2025 rok ukazuje szczegdlowa diagnoze sytuacji w polskim sektorze
budowlanym oraz ocen¢, w jakim stopniu system ksztalcenia zawodowego odpowiada na
potrzeby rynku pracy. Branza budowlana pozostaje jednym z filarow gospodarki — odpowiada
za okoto 7-8% PKB 1 daje zatrudnienie ponad 900 tysigcom osdb. Wciaz jest to sektor o duzym
potencjale wzrostu, napg¢dzany inwestycjami infrastrukturalnymi, mieszkaniowymi 1
przemystowymi, jednak rownocze$nie zmagajacy si¢ z narastajagcym problemem niedoboru
pracownikow. Az szesnascie zawodow budowlanych znajduje si¢ obecnie w grupie zawodow
deficytowych, co potwierdza, ze brakuje zarowno wykwalifikowanych specjalistow, jak i
pracownikow fizycznych.
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Przeprowadzone badania ankietowe i wywiady poglebione pokazaty, ze pracodawcy najwyzej
cenig umiejetnos¢ obslugi maszyn budowlanych, czytania rysunkow technicznych, znajomos¢
materiatlow oraz podstawowe kompetencje zwigzane z nowoczesnymi technologiami, takimi
jak BIM. Jednoczes$nie wskazujg na powazne braki w zakresie kompetencji mi¢kkich — pracy
zespotowej, komunikacji czy organizacji pracy. Az trzy czwarte badanych przedsigbiorcow
uwaza, ze obecne programy nauczania nie odpowiadaja w pelni na potrzeby rynku, a niemal
polowa ocenia przygotowanie absolwentow szkot zawodowych jako stabe lub bardzo stabe.
Wskazuje to na gleboka luke kompetencyjna, ktérej przyczyng sa przede wszystkim
przestarzale podstawy programowe, niewystarczajacy wymiar praktyk zawodowych, brak
nowoczesnego wyposazenia w szkotach oraz niedostateczne przygotowanie kadry
nauczycielskiej do nauczania w realiach wspotczesnego budownictwa.

Raport zwraca uwage na zmieniajace si¢ podejscie mlodych kandydatow do pracy. Dla oséb
wchodzacych na rynek wazne sg nie tylko stabilno$¢ zatrudnienia i wysoko$¢ wynagrodzenia,
lecz takze mozliwo$¢ rozwoju zawodowego, zdobycia doswiadczenia, dobra atmosfera w
miejscu pracy czy blisko$¢ miejsca zamieszkania. Coraz wyrazniej widaé, ze mtode pokolenie
oczekuje partnerskich relacji z pracodawcg 1 mozliwosci budowania dlugofalowej kariery, a nie
wylacznie szybkiego zarobku.

Widoczne sg réwniez istotne réznice pomiedzy potrzebami duzych i matych przedsigbiorstw
budowlanych. Duze firmy oczekuja wysokiego stopnia specjalizacji, certyfikowanych
kwalifikacji i znajomos$ci nowoczesnych technologii, natomiast mate przedsigbiorstwa stawiaja
na wielozadaniowo$¢ i praktyczne doswiadczenie, czgsto bardziej cenigc elastyczno$é i
umiejetnos¢ samodzielnego dziatania niz formalne uprawnienia. To zréznicowanie wskazuje na
koniecznos$¢ regionalizacji 1 elastycznego dostosowania programow ksztatcenia do specyfiki
lokalnych rynkow pracy.

Analiza pokazuje, ze na zapotrzebowanie kompetencyjne wplywaja zarowno czynniki
technologiczne i gospodarcze, jak i spoleczne oraz demograficzne. Cyfryzacja i automatyzacja
procesow budowlanych, rozwdj zielonego budownictwa 1 wymogi zwigzane z efektywnoscig
energetyczng powoduja, ze ro$nie znaczenie kompetencji cyfrowych, znajomosci technologii
OZE 1 materialow ekologicznych. Starzenie si¢ kadry i odptyw fachowcow za granice
zwigkszaja presj¢ na zatrudnianie pracownikow z Ukrainy, Biatorusi czy Azji, co z kolei
wymaga dziatan integracyjnych i1 inwestycji w szkolenia jezykowe. Regulacje prawne,
zwlaszcza te zwigzane z ochrong $rodowiska, bezpieczenstwem pracy i normami jakosci,
dodatkowo podnosza wymagania wobec kadry, ktéra musi zna¢ nie tylko technologig, ale
réwniez procedury i przepisy.

Whioski z raportu sg jednoznaczne. Polska branza budowlana posiada ogromny potencjat, ale
rosnacy deficyt kompetencyjny moze powaznie zagrozi¢ jej konkurencyjnosci. Aby temu
przeciwdziata¢, niezbedne jest systemowe zmodernizowanie ksztatlcenia zawodowego,
zwigkszenie udzialu praktyk w realnym $rodowisku pracy, rozwdj edukacji dualnej i stazy
branzowych dla nauczycieli, a takze inwestycje w infrastrukture szkol. Roéwnoczesnie
konieczne jest budowanie pozytywnego wizerunku sektora i promowanie atrakcyjnosci
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zawodow budowlanych wsrod milodziezy. Tylko spojne 1 dlugofalowe dziatania pozwolg
zapewni¢ doptyw wykwalifikowanych kadr, ktére sprostaja rosngcym wymaganiom
technologicznym, organizacyjnym i §rodowiskowym.
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