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Polski sektor budowlany znajduje sie obecnie w bezprecedensowym punkcie zwrotnym,

w ktorym to nie tylko koszty materiatdw czy cykliczno$¢ koniunktury, lecz przede wszystkim
dostepnosc i jakos¢ kapitatu ludzkiego stanowig o byc¢ albo nie by¢ strategicznych inwestycji.
Branza z jednej strony mierzy sie z demograficzng $ciang i masowym przechodzeniem

na emeryture najbardziej doswiadczonych ekspertéw, ktore grozi nieodwracalng utratag
inzynieryjnego know-how. Z drugiej zas, nieuchronnie zmierza w kierunku Budownictwa 4.0,
opartego na cyfryzacji, zrGwnowazonym rozwoiju i prefabrykacji. Powstajgca dzi$ luka
pokoleniowa i kompetencyjna sprawia, ze dzisiejszy rynek pracy w budownictwie to arena
niezwykle zacietej walki o talenty. Przewage konkurencyjng zyskujg na nim organizacje,
ktore rozumiejg, ze obecna presja ptacowa to w duzej mierze rynkowa korekta wieloletniego
niedoszacowania pracy inzynierskiej, a wydatki na wykwalifikowang kadre nalezy traktowac
przede wszystkim jako inwestycje w bezpieczenstwo i terminowos¢ kontraktow.

W obliczu tych wyzwan radykalnej zmianie ulegaja réwniez reguty rekrutacyjne oraz
oczekiwania samych kandydatow, dla ktorych wysoko$¢ pensiji przestata by¢ jedynym
argumentem do przyjecia oferty. Dzisiejsi specjalisci, w tym obecne dopiero od niedawna
na rynku Pokolenie Z, rownie mocno cenig sobie stabilnoS¢ zatrudnienia, jakos¢ kultury
organizacyjnej oraz blisko$¢ projektow eliminujgcg koniecznos¢ ucigzliwych delegacii.

Co wiecej, aby uzupetni¢ braki kadrowe i sprosta¢ wymaganiom nowoczesnych technologii,
branza powinna otworzy¢ sie na nowe grupy pracownikdw, w tym przede wszystkim

na kobiety, ktorych rosngca obecnos¢ w sektorze wprowadza nowg jakoS¢ w zarzadzaniu
procesami. Jednak kluczem do przetrwania i rozwoju wielu firm z sektora w nadchodzgcych
latach bedzie przede wszystkim budowanie silnego Employee Value Proposition

i hybrydowych Sciezek kariery. Jak tego dokonac? O tym przeczytajg Panstwo w raporcie.
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1.1 Jaki potencjat ma rynek
pracy w budownictwie?

Wspotczesny rynek pracy w sektorze budowlanym przechodzi interesujgcg transformacije.
Obserwujemy dzis na nim odejscie od modelu opartego na masowosci na rzecz budowania
wysokospecjalistycznych nisz kompetencyjnych. Pula talentow ewoluuje, a zapotrzebowanie
na konkretne umiejetnosci jest dzis definiowane przez specyfike poszczegolnych sektorow.

Pula talentéw na rynku pracy w gtéwnych
segmentach budownictwa

% W budownictwie przemystowym i logistycznym, ktére jest
obecnie jednym z najbardziej wymagajgcych operacyjnie
segmentow, na znaczeniu zyskata mobilnos¢ oraz zdolnos¢
do pracy w szybkim tempie (w rezimie fast-track).
Inzynierowie w tej dziedzinie powinni ptynnie tgczyc
tradycyjng wiedze konstrukcyjng z zaawansowang
koordynacjg technologii procesowych i automatyki
magazynowej.

Z kolei energetyka i odnawialne zrodta energii (OZE)

to dzis prawdziwe ,zielone serce” budownictwa.

Branza ta poszukuje nie tylko inzynierow elektrykow,

ale przede wszystkim ekspertdw od systemdw
hybrydowych, magazyndw energii (BESS) oraz integracji
sieciowej. Co wazne, jest to sektor o najnizszym Srednim
wieku kadr, co sprawia, ze jest szczegodlnie podatny

na szybkie wdrazanie innowacji procesowych.

W segmencie infrastruktury drogowej, kolejowej
i mostowej mamy natomiast do czynienia z najwyzszym
stopniem sformalizowania. Pula talentéw opiera sie
tutaj na ekspertach doskonale znajgcych procedury
kontraktowe (np. FIDIC) oraz inzynierach posiadajgcych
unikalne uprawnienia liniowe. Cho¢ ogromng sitg tego
segmentu jest stabilne doSwiadczenie kadr, wyzwaniem
pozostaje adaptacja nowoczesnych narzedzi, takich jak
czujniki IoT wykorzystywane do monitorowania stanu
technicznego mostow.

Nieco inaczej sytuacja wyglada w budownictwie
kubaturowym (biura i mieszkania). To tutaj generowane
jest najwieksze zapotrzebowanie na kadre kierowniczg

i koordynatorow robot wykonczeniowych. To takze

w tym obszarze specjalisci najsilniej odczuwajg presje
na rozwdj kompetencji miekkich, sprawne negocjacje

z podwykonawcami oraz efektywne zarzgdzanie
wielobranzowe (MEP — Mechanical, Electrical,
Plumbing). [
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« Profil idealnego specjalisty w STRABAG ewoluuje. Bez watpienia fundamentem
pozostajg wiedza, umiejetnosci techniczne oraz doswiadczenie wykonawcze.
Musimy jednak pamietaé, ze digitalizacja, automatyzacja proceséw, BIM, drony

czy zrownowazone budownictwo to juz staty element nowoczesnych, strategicznych
projektéw, warunkujacy ich efektywnosc i konkurencyjnos¢. Dlatego obecnie
idealny kandydat to taki, ktdry fgczy kompetencje techniczne z cyfrowymi. »

Olga Dowgiatto,
starszy specjalista ds. rekrutacji w STRABAG

« Zmieniajgce sie otoczenie, w tym cyfryzacja procesu budowlanego, ktdra coraz czesciej
wkracza w obszar zarzadzania projektami, bywa zrodtem zagubienia i frustracji
inzynierow. Wspdtczesny specjalista musi bowiem posiada¢ umiejetnos¢ korzystania

z nowych technologii. Cyfryzacja stanowi szanse, ktéra w niedalekiej przysztosci moze
efektywnie zwiekszy¢ przewage kandydatow gotowych na te zmiany nad inzynierami,
ktdrzy nie potrafig we wiasciwy sposodb wykorzysta¢ nowych narzedzi. »

Maciej Mroczkowski,
Cztonek Zarzadu w Prime Construction

Dyscypliny i specjalizacje o strategicznym
znaczeniu dla sektora budowlanego

Na polskim rynku budowlanym wyraznie wytaniajg sie dzi$
dyscypliny, ktdre stanowig o sile i konkurencyjnosci catego
sektora. Szczegdlng uwage trzeba zwrdci¢ na trzy z nich:

Inzynieria sanitarna i instalacyjna. W dobie kryzysu
energetycznego rola tradycyjnych ,instalatorow”
ewoluowata. Dzi$ sg to przede wszystkim projektanci
zaawansowanych systemow efektywnosci
energetycznej. Warto dodac, ze wynika to takze

z faktu, iz jest to dyscyplina o najwiekszej dynamice
zmian technologicznych, obejmujgca m.in. pompy
ciepta, rekuperacje czy systemy odzysku wody szarej.

Geotechnika i fundamentowanie specjalistyczne.

Ze wzgledu na coraz trudniejsze warunki gruntowe
w duzych aglomeracjach, eksperci zajmujacy sie
zabezpieczaniem wykopow i fundamentowaniem
gtebokim stanowig dzi$ elitarng i niezwykle pozadang
grupe na rynku pracy w sektorze budowlanym.

Zarzadzanie kosztami. Przy obecnej, duzej zmiennosci
cen materiatdw, specjalisci potrafigcy optymalizowac
koszty i tworzy¢ kosztorysy w czasie rzeczywistym
stali sie absolutnym fundamentem utrzymania
rentownosci projektéw. [
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Nasza prognoza: trzy kierunki
rozwoju sektora budowlanego

Sektor budowlany wchodzi w faze gruntownej przebudowy,
ktora opiera sie na trzech gtdwnych kierunkach transformacji.

Pierwszym z nich jest cyfryzacja oraz Budownictwo 4.0.
Branza nieuchronnie przechodzi od prostego modelowania
3D do petnego wykorzystania ekosystemu BIM (Building
Information Modeling) w wymiarach czasu (4D), kosztow
(5D) i zrownowazonego rozwoju (6D). Coraz Smielej
wykorzystywana jest koncepcja cyfrowych blizniakdw
(Digital Twins), ktora pozwala na zarzadzanie budynkiem
jeszcze przed rozpoczeciem fizycznych prac budowlanych,
znacznie redukujgc w ten sposob btedy projektowe.

Dodatkowo, sztuczna inteligencja zaczyna wspierac
harmonogramowanie i optymalizacje zuzycia materiatéw.

W efekcie profil inzyniera budowy zmienia sie. Z tradycyjnego
,nadzorcy” staje sie on analitykiem procesow.

« Jednym z najwazniejszych trenddw ksztattujgcych przysztos¢ sektora budownictwa
jest rosngce znaczenie kapitatu ludzkiego. W warunkach kumulacji inwestycji
infrastrukturalnych, energetycznych i obronnych to wtasnie kompetencje beda
kluczowym zasobem, decydujgcym o tempie i jakosci realizacji projektow.

Jako Polski Zwigzek Pracodawcow Budownictwa widzimy, jak wazny jest dzi$

rozwdj kompetencji przysztosci — tgczacych klasyczne przygotowanie techniczne

Z umiejetnosciami w obszarze zarzadzania procesem inwestycyjnym, cyfryzacji, BIM,
efektywnosci energetycznej, automatyzacji oraz pracy na danych. Coraz wiekszego
znaczenia nabiera takze zdolnos¢ do prowadzenia projektéw w warunkach wysokiej
ztozonosci regulacyjnej i organizacyjnej. Jako branza musimy dzi$ inwestowac nie tylko
w infrastrukture, ale rowniez w ludzi, ktorzy beda jg projektowac, realizowac i zarzadzac
jej cyklem zycia. To kapitat ludzki bedzie gtdéwnym czynnikiem decydujgcym o zdolnosci
polskich firm do wykorzystania nadchodzacej fali inwestycyjnej. »

Nina Vincenz-Krajewska,
Dyrektor ds. Public Relations, Rzeczniczka Prasowa
Polskiego Zwigzku Pracodawcow Budownictwa

Drugim filarem rozwoju bedzie dekarbonizacja i ESG.
Budownictwo przestaje by¢ postrzegane wytgcznie przez
pryzmat wznoszenia konstrukcji — dzi$ obiekty coraz
czesciej ocenia sie z uwzglednieniem catego cyklu ich
zycia. Na znaczeniu zyskuje budownictwo o obiegu
zamknietym, ktdre promuje recykling materiatdw oraz
projektowanie budynkdw z myslg o ich pozniejszym,
bezinwazyjnym demontazu. Réwnolegle ros$nie

rola inzynierii materiatowej skupionej na rozwigzaniach
niskoemisyjnych, takich jak zielony beton czy drewno
konstrukcyjne (CLT). A takze na prefabrykacji, ktéra
minimalizuje ilos¢ odpaddw na placu budowy.

I to wiasnie prefabrykacja oraz modularyzacja jest
trzecim kierunkiem transformacji branzy. To bezposSrednia
odpowiedz na potezny deficyt rak do pracy, ktéry obecnie
szacuje sie na 150 tysiecy pracownikdw. Sektor dazy

do przeniesienia ciezaru produkcji z placow budowy

do hal fabrycznych. Budownictwo modutowe pozwala
bowiem skrdci¢ czas realizacji inwestycji nawet o potowe,
zapewniajac przy tym wyzszg jako$¢ wykonania.
Wymaga to jednak od inzynieréw zupetnie nowego
podejscia: proces projektowania zaczyna tu bardziej
przypominac seryjng produkcje znang z branzy
automotive niz tradycyjne rzemiosto budowlane. =

BIM

Building
Information
Modeling

cyfrowy model
przestrzenny
obiektu

zarzadzanie
harmonogramem
realizacji

planowanie
i optymalizacja
kosztéw

zarzadzanie cyklem
zycia budynku

i zrownowazonym
rozwojem
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1.2 Zarzadzanie ryzykiem HR-owym w budownictwie.
Dlaczego niedobor kadr to dla pracodawcow realna strata finansowa?

Wspotczesny rynek budowlany w Polsce znajduje sie w paradoksalnym punkcie zwrotnym. Sektor, odpowiadajacy
za ok. 10,5% polskiego PKB i skupiajgcy ponad 560 tys. podmiotow, wykazuje duzg odpornosc, ale i ogromne
rozproszenie. Z jednej strony kondycja finansowa sektora pozostaje zaskakujgco solidna — az 75% firm
budowlanych ocenia swojg sytuacje jako dobrg lub bardzo dobrg. Z drugiej strony branza mierzy sie

z systemowym zagrozeniem, ktore nie wynika z braku portfela zamowien, lecz z postepujacej niewydolnosci
operacyjnej spowodowanej deficytem kadr. Przy zatrudnieniu siegajagcym 1,3 min osdb, branza generuje blisko
8% 0gotu miejsc pracy w Polsce. A to sprawia, ze jej stabilnosc jest wazna dla catej krajowej gospodarki.

Kondycja branzy: optymizm podszyty stagnacja

Prognozy pracodawcéw i ekspertow Randstad na pierwsza
potowe 2026 roku wskazujg na czas ostroznej stabilizacji.
Cho¢ dominujgcym scenariuszem jest stagnacja (wskazuje
ja 54% pracodawcow), nastroje w budownictwie sg lepsze
niz Srednia rynkowa — wzrost przewiduje 21%
pracodawcow. Jednak dynamika rekrutacyjna wyraznie
wyhamowata. Zaledwie 15% firm deklaruje zwiekszenie
zatrudnienia, podczas gdy az 78% planuje jedynie
utrzymanie obecnych zasobdow ludzkich.

Presja na koszty rosnie: srednia ptaca brutto w sektorze

wzrosta w 2025 r. 0 7,4%, osiggajgc poziom 8 563,68 zt.

Strategia pasywnego wyczekiwania i ograniczania sie
wytgcznie do utrzymania obecnego stanu zatrudnienia
moze sie jednak okazac niewystarczajgca w obliczu
narastajgcej luki kompetencyjnej. Pasywna postawa
pracodawcow i brak dynamicznych dziatan retencyjnych
oraz rozwojowych niemal gwarantujg utrate cennych
talentow na rzecz bardziej progresywnej konkurenciji. [
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Luka pokoleniowa i zawody deficytowe

Branza stoi u progu zjawiska okreslanego jako ,,srebrne
tsunami”, czyli masowego odchodzenia na emeryture
doswiadczonej kadry inzynierskiej i technicznej. Dane
demograficzne sg alarmujgce: mtodzi pracownicy do
25. roku zycia stanowig zaledwie 6,6% zatdg, podczas
gdy co trzeci pracownik przekroczyt juz 46. rok zycia.
Co wiecej, Polska ma najnizszy w UE odsetek pracownikow
50+ w budownictwie (24% przy Sredniej unijnej 32%),
co wskazuje na niewykorzystany potencjat tej grupy.
Powoduje to powazne zaktdcenie w transferze wiedzy,
ktorego nie sg w stanie wyréwnac¢ mtodsze roczniki.

Obecna strukturalna luka zatrudnienia szacowana jest

na poziomie 150 tysiecy specjalistow. Problem poteguje
polaryzacja w stawkach wynagrodzen. Inzynierowie

w budownictwie kubaturowym z duzym dosSwiadczeniem
moga liczy¢ na ptace w wysokosci Srednio 12 531 zt netto,
podczas gdy w obszarze projektowania stawki sg

0 ok. 15% nizsze. To zjawisko powoduje odptyw talentéw
z biur projektowych na place budowy.

« Deficyt pracownikdw to wyzwanie, z ktérym branza budowlana boryka sie od dawna

i ktdre wcigz bedzie nam towarzyszy¢. Pozyskanie wykwalifikowanej kadry wymaga dzis
czasochtonnych dziatan rekrutacyjnych. Z naszej perspektywy najbardziej wymagajace
i dlugotrwate sg rekrutacje tzw. branzystéw — przede wszystkim kierownikdw robot
elektrycznych, elektroenergetycznych i sanitarnych. Wyrazne braki kadrowe widac
rowniez na stanowiskach wykonawczych, takich jak monterzy instalacji czy operatorzy
sprzetu budowlanego. »

Olga Dowgiatto,
starszy specjalista ds. rekrutacji w STRABAG

Na dodatek, w branzy panuje wysoka mobilnosc¢
zawodowa. W budownictwie rotacja na stanowiskach
siega 24%, a 19% pracownikow decyduje sie na catkowitg
zmiane pracodawcy. W grupie inzynieréw wskaznik ten
jest jeszcze wyzszy i wynosi az 42%.

Ryzyko zwigzane z rotacjqg

W szczytowych momentach branza zgtaszata
zapotrzebowanie na ponad 57 tysiecy wakatéw
jednoczesnie, co stanowito 13% wszystkich wolnych
miejsc pracy w gospodarce.

Trzeba pamietac, ze odejscie inzyniera w potowie
realizacji kontraktu to koszt nowej rekrutacji, utrata
wiedzy projektowej i przestoje. Jak podaje portal Inzynier
Budownictwa: ,,Zakonczenie inwestycji w terminie moze
by¢ trudne i to nie z powodu sytuacji gospodarczej,

a braku rgk do pracy. Najwiekszy deficyt dotyczy nie
tylko robotnikdw wykonujgcych proste prace, ale przede
wszystkim fachowcow, co uderza w rentownos¢
inwestycji”.

Brak stabilnej kadry to dla inwestora sygnat
podwyzszonego ryzyka. Coraz czesciej przy wyborze
generalnego wykonawcy kluczowym kryterium — obok
ceny — staje sie wiec stabilnos¢ jego zespotu.

A dodatkowym wyzwaniem branzy, zwigzanym

z zapetnianiem wakatow, jest ogromna luka ptacowa

ze wzgledu na ptec — inzynierki zarabiajg Srednio

0 26% mniej niz ich koledzy (8 933 zt vs 11 268 zt netto),
co przy niskim, 7-procentowym udziale kobiet w branzy,
dodatkowo ogranicza dostep do talentéw. []

Najwieksze deficyty
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bezposrednio
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Kierunki zarzadzania ryzykiem
personalnym w budownictwie

Aby zminimalizowac ryzyko finansowe kontraktow, zarzady
firm z sektora budowlanego powinny wdrozy¢ nowoczesng
strategie HR opartg na trzech filarach:

1.

Cyfryzacja i ConTech. Inwestycja w nowoczesne
systemy pozwala zniwelowac braki rak do pracy
poprzez zwiekszenie wydajnosci. Juz 52% firm
przewiduje wzrost zatrudnienia specjalistow

ds. BIM i projektantow 3D.

Globalny talent pool. Konieczne jest wyjscie poza
tradycyjne rynki i poszukiwanie brygad w nowych
kierunkach, takich jak Indie czy Azja Srodkowa.
Warto rowniez rozwazy¢ aktywizacje osdb

z niepetnosprawnosciami — na rynku jest ok.

80 tys. takich osdb, ktére mogtyby wesprzec
administracje budowlana.

Kultura BHP. Firmy z niskim wskaznikiem
wypadkowosci nie tylko buduja lojalnos¢ kadr,

ale fatwiej pozyskujg kontrakty od duzych inwestoréw

zagranicznych. Nieoczywistym, a bardzo waznym
elementem budujgcym kulture BHP w budownictwie
jest reskilling pracownikéow 50+ w kierunku obstugi
nowych technologii, co pozwala zmniejszyc ich
obcigzenie fizyczne, a jednoczesnie zachowac
unikalny know-how. =

|£} rekomendacje i wnioski

% Deficyty na stanowiskach inzynierskich i operatorow maszyn
to bezposrednie zagrozenie dla harmonograméw. Opdznienia
wynikajgce z braku rgk do pracy to nie tylko kary umowne,

ale drastyczny wzrost kosztéw mobilizacji nowych zespotéw

w trakcie trwania projektu.

% W obliczu prognozowanej na 2026 rok stagnacji rynkowej
oraz narastajgcej luki kompetencyjnej, zarzady powinny
zrewidowac role dziatdw HR w strukturze firm. Zmiana podejscia
powinna polegac na przejsciu od operacyjnego administrowania
ludZmi do aktywnego zarzadzania ryzykiem terminowej realizacji
kontraktu. HR powinno by¢ funkcjg zarzadzania ryzykiem
operacyjnym w firmach budowlanych.

% Przy rotacji inzynierow przekraczajgcej 40%, kluczowym
kosztem staje sie utrata wiedzy projektowej (know-how),

co drastycznie podnosi ryzyko wystgpienia usterek i kosztownych
poprawek.

* Inwestorzy, szukajgc bezpieczenstwa swoich Srodkdéw, coraz
czesciej wybierajg generalnych wykonawcdw ze stabilng i lojalng
kadra. Wysoki wskaznik rotacji staje sie dla klienta sygnatem
ostrzegawczym o niestabilnosci operacyjnej firmy.
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e czyli gdzie znikajg inzynierowie

Inzynieryjny rynek pracy przechodzi ewolucje zwigzang z demografig. O ile kilka lat temu
wyzwaniem byto znalezienie kandydata o konkretnych, niszowych kompetencjach, o tyle
dzis stajemy przed wyzwaniem znacznie gtebszym — strukturalng lukg pokoleniowg, ktorej
nie da sie zasypac prostym zwiekszeniem budzetow na rekrutacje.

Liczby nie ktamig: lejek talentdéw sie zweza Mezczyzni wybierajg prace biurowa,

6@ Analizujgc dane z systemu RAD-on, trudno o optymizm. kobiety ratuj bilans branzy : :
Jeszcze w 2019 roku na kierunkach budowlanych w Polsce Niezwykle ciekawie wyglada statystyka ptci. Podczas o
ksztatcito sie ponad 25,4 tys. osob. W 2023 roku ta liczba gdy liczba studentéw-mezczyzn drastycznie spadta <
spadta do niespetna 20,8 tys. Choc¢ rok 2024 przyniost (odptyw ponad 3 tysiecy oséb w 5 lat), liczba kobiet
delikatne odbicie, to trend dla branzy jest jasny: w ciggu na kierunku budownictwo pozostaje relatywnie stabilna.
zaledwie pieciu lat baza przysztych kadr moze zmniejszy¢ Dzi$ kobiety stanowig ponad 36% wszystkich studentéw
sie o blisko 18%. tego kierunku.

Co to oznacza dla rekruteréw i pracodawcow? W codziennej pracy rekrutacyjnej dla sektora

To, co widzimy na uczelniach dzis, za 3-4 lata uderzy budowlanego obserwujemy, ze to wiasnie inzynierki

w place budowy jako brak nowych specjalistow. Juz teraz coraz czesciej stajg sie filarem stabilnosSci zespotow.
odczuwalny jest deficyt Juniorow, a konkurencja o nich Podczas gdy miodzi mezczyzni szybciej ulegajg trendom
staje sie coraz bardziej intensywna. migracji z budownictwa do sektora IT czy nowoczesnych

technologii, kobiety wykazujg wiekszg lojalnos¢ wobec
wybranego zawodu technicznego. Branza budowlana
ma coraz czesciej kobiecg twarz — i to jest trend, ktory
pracodawcy powinni wzmachniac. [

-
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Dlaczego mtodzi inzynierowie rezygnujg z zawodu?

Najwiekszy niepokdj budzi jednak zestawienie danych

0 absolwentach z danymi Polskiej Izby Inzynierow
Budownictwa (PIIB). Obecnie branza znajduje sie w stanie
niebezpiecznej stagnacji. Roczny bilans nowych uprawnien
w stosunku do osob odchodzacych z zawodu (gtdwnie

na emeryture) wynosi niemal zero. Najliczniejszg grupa

W raporcie sg osoby w wieku 56—-65+ lat. Kiedy ci
doswiadczeni eksperci masowo odejdg na emeryture,
branza zostanie z potezng lukg kompetencyjng. Nowych
inzynierdw jest fizycznie zbyt mato, by ptynnie przejac
obowigzki w systemie 1:1.

Z naszych rozmow z kandydatami wynika, ze decyzja

0 wyborze innej Sciezki niz inzynieryjna po studiach
technicznych niekoniecznie wynika z braku pracy.

Ryzyko bezrobocia dla inzyniera budownictwa praktycznie
dzi$ nie istnieje. Problemem jest natomiast atrakcyjnos¢
modelu pracy.

Mtodzi inzynierowie z pokolenia Z szukajg elastycznosci,
ktorej tradycyjna budowa czesto nie oferuje. Inzynierowie
rozpoczynajacy kariere zawodowg widzg réwniez ogromna
odpowiedzialnos¢ karng i zawodowa, ktdra na starcie nie
zawsze idzie w parze z wynagrodzeniem wyzszym niz

w sektorach ustugowych czy w IT. W efekcie mtodzi
inzynierowie czesto wybierajg branze pokrewne, takie jak
OZE czy real estate, ktore kojarzg sie z nowoczesnoscia

i lepszg réwnowaga miedzy zyciem prywatnym

a zawodowym. m

"f} rekomendacje i wnioski

% Budownictwo stoi dzi$ przed demograficzng $ciang.
Pytanie brzmi: czy pracodawcy zdofajg sprostac temu
wyzwaniu, adaptujac sie do nowych oczekiwan rynku,
czy pozwolg, by brak ragk do pracy zahamowat rozwoj
kluczowych inwestycji w kraju?

% Budownictwo ma coraz bardziej kobiecg twarz. Firmy,
ktore nie dostosujg kultury pracy do kobiet i nie zniwelujg
luki ptacowej, ryzykujg przegranie walki o talenty.

% Praca szuka cztowieka, ale cztowiek szuka ,czego$
wiecej”. Ryzyko bezrobocia dla inzyniera budownictwa jest
bliskie zeru. Ale to nie wystarcza, by przyciggng¢ mtodych.
Liczy sie prestiz projektu oraz dostep do nowoczesnego
sprzetu i technologii.

% Skoro brakuje nowych absolwentéw, branza powinna
skupic sie na reskillingu. Czyli na przekwalifikowaniu kadr

z innych sektoréw technicznych lub zatrzymywaniu seniorow
w charakterze konsultantow.
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1.4 Kobiety na rynku pracy w sektorze budowlanym

Budownictwo na naszych oczach przestaje by¢ srodowiskiem zdominowanym wytgcznie przez mezczyzn.

Choc obraz placu budowy wcigz kojarzy sie z tradycyjnie meskim zawodem, dane z uczelni technicznych pokazuja
zupetnie nowg rzeczywistosc: udziat kobiet na kierunkach inzynierskich systematycznie rosnie, a na wybranych
wydziatach budownictwa siega juz nawet 35%-40%. W dobie cyfryzacji branzy i wdrazania strategii ESG,

pteC staje sie drugorzedna wobec twardych kompetencji i umiejetnosci zarzgdzania nowoczesnymi procesami.

Dlaczego kobiety wybierajg inzynierie?

Decyzja o podjeciu studiéw budowlanych to dla kobiet
najczesciej Swiadomy wybor oparty na konkretnych
fundamentach. Z obserwacji i rozméw z kandydatkami
wynika, ze kluczowa jest tu chec posiadania praktycznych
kwalifikacji zawodowych oraz pasja do nauk Scistych.
Kobiety-inzynierki cenig tez wymiernos¢ swojej pracy: fakt,
ze ich projekty zamieniajg sie w trwate obiekty, takie jak
mosty czy budynki. Czesto do gtosu dochodzi rowniez
ambicja sprawdzenia sie w wymagajgcym, postrzeganym
jako trudne Srodowisku, co tylko potwierdza ich wysoka
motywacje do pracy.

(18

Profesjonalizm, ktéry buduje relacje

Pracodawcy w branzy budowlanej coraz czesciej
dostrzegajg, ze kobiety doskonale sprawdzajg sie

na placu budowy, a ich obecnos$¢ w zespole to

czysty zysk biznesowy. W Randstad widzimy, ze firmy
szczegolnie doceniajg u kobiet ich wysokg kulture pracy
oraz umiejetnos¢ fagodzenia konfliktow. Kobiety na
placu budowy czesto stajg sie naturalnymi mediatorami
w relacjach z podwykonawcami, wnoszgc do nich
wiecej dyplomaciji i profesjonalizmu. Ponadto inzynierki
wyrdzniajg sie skrupulatnoscig w dokumentacii
technicznej oraz bardziej analitycznym podejsciem

do ryzyka, co bezposrednio przektada sie na wyzsze
standardy BHP. []

© randstad
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vINCI {{

Wyzwania i systemy wsparcia kobiet w budownictwie

Nie mozemy jednak zapominac o barierach.

Praca w Srodowisku zdominowanym przez mezczyzn
WCigz niesie ze sobg ryzyko tzw. ,syndromu oszusta”,
gdzie kobiety mimo Swietnych kwalifikacji czujg potrzebe
ciggtego udowadniania swojej wartosci. Do tego dochodza
bariery infrastrukturalne, jak chocby brak odpowiedniego
zaplecza socjalnego na budowach.

Wiasnie dlatego tak wazne s3 inicjatywy, ktore wspierajag
studentki i absolwentki w wejsciu na rynek. Poza
0golnymi forami, warto wskazac na konkretne programy
mentoringowe, jak ,Top Woman in Real Estate”

czy warsztaty ,Inzynierki przy kawie” organizowane
przez FSSB na politechnikach w catej Polsce. Cieszy
rowniez fakt, ze firmy takie jak PORR S.A. czy Vinci
Construction aktywnie angazujg sie w programy
wyréwnywania szans. =

« Przyktadem mentoringu, ktéry wspieramy i angazujemy sie jako VINCI Construction juz
kolejny rok, jest Mentoring Female2Female (F2F) — program skierowany do mtodych
kobiet, w szczegdlnosci studentek kierunkéw technicznych oraz kobiet na poczatku
kariery zawodowej w obszarze STEM. Tego typu dziatania odpowiadajg na wyzwania
demograficzne branzy w dtuzszej perspektywie — wspierajg wejscie kobiet na rynek
pracy, budujg ich pewnosc siebie i pokazujg, ze budownictwo moze by¢ atrakcyjng i
perspektywiczng Sciezkg rozwoju. »

Matgorzata Nowakowska,
z-ca dyrektora ZL ds. Employee Experience w VINCI Construction

% Zatrudnianie kobiet w budownictwie
to dzi$ nie tyle kwestia rownosci ptci,
ale przede wszystkim strategiczna
odpowiedz na braki kadrowe.

% Inwestycja w te pule talentow

to dla firm budowlanych szansa na
budowanie zespotdw, ktdre s3 lepiej
zorganizowane, bardziej innowacyjne
i gotowe na wyzwania budownictwa
przysztosci.

Nowe role kobiet w budownictwie

Ewolucja branzy w strone nowych technologii otwiera przed
kobietami drzwi do specjalizaciji, ktore jeszcze dekade temu nie
istniaty. Widzimy ogromny potencjat kobiet w obszarach takich jak:

e Building Information Modeling, gdzie jako menedzerki
zarzadzajg cyfrowym sercem inwestycji.

e Zrownowazone budownictwo, gdzie ich dbatos¢ o detale
jest kluczowa przy procesach certyfikacji ekologicznej
(np. BREEAM).

e Zarzadzanie projektami, szczegdlnie w segmencie
premium, gdzie liczy sie dbatos¢ o doswiadczenie
klienta i jakoS¢ wykonczenia.

|£; rekomendacje i wnioski



https://www.topwoman.pl/
https://vinci-construction.com/en/
https://fssb.pl/
https://www.porr.pl/
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2.1 Presja ptacowa. Jak zmieniajq sie oczekiwania ‘
finansowe kandydatow w sektorze budowlanym?

Rok 2026 przyniost w sektorze budowlanym kontynuacje trendu wzrostowego w obszarze kosztow
zatrudnienia. Wtasnie dlatego jednym z najwiekszych wyzwan pracodawcow z branzy budowlanej pozostaje
znalezienie ztotego srodka miedzy budzetem projektu a rosngcymi wymaganiami wykwalifikowanej kadry
inzynierskiej. Jak doktadnie wyglada dynamika zmian ptacowych i czynniki, ktore zwiekszajg szanse na
sukces procesow rekrutacyjnych na obecnym rynku pracy w branzy budowlanej? Przyjrzyjmy sie blizej.

Dynamika wzrostu wynagrodzen Z kolei w przypadku inzynieréw budowy na rynku
w porownaniu z 2025 rokiem krakowskim dolna granica wynagrodzenia ulegta zmianie

z 7 500 PLN do 8 500 PLN. Z naszych obserwacji wynika,

ze stawki te stajg sie obecnie nowym standardem minimum.
Proba pozyskania kandydata z konkretnym doswiadczeniem
projektowym ponizej tego putapu staje sie w obecnych
warunkach rynkowych niemal nieosiggalna. [l

Analiza stawek na umowie o prace (kwoty brutto)
pokazata nam wzrost oczekiwan finansowych talentow

w branzy Srednio o 1 000 — 3 000 PLN miesiecznie w skali
roku. Jak wynika z najnowszych raportéw ptacowych
Randstad, ta dynamika jest najsilniej odczuwalna na
stanowiskach kierowniczych w regionach, w ktorych
prowadzona jest najwyzsza liczba inwestycji budowlanych.

W ktorych regionach wystepuje dzis najwieksza

Na przyktad w przypadku stanowiska kierownik rywalizacja o talenty i najwieksza presja ptacowa?

budowy w Warszawie dolne widetki wynagrodzen

wzrosty z 12 000 PLN (2025 r.) do 16 000 PLN Poziom wynagrodzen pozostaje SciSle powigzany z lokalizacjg geograficzng
(2026 r.). We Wroctawiu oraz w regionie todzkim inwestycji. Liderami ptacowymi pod tym wzgledem niezmiennie pozostajg
i kujawsko-pomorskim widzimy stabilniejszy wzrost, aglomeracje warszawska i krakowska. Najsilniejsza rywalizacja

oscylujgcy w granicach 1 000 PLN na poziomie o0 specjalistéw wystepuje w wojewddztwach mazowieckim oraz todzkim —
Srednich widetek rynkowych. wynika to z wysokiej koncentracja projektow infrastrukturalnych

i kubaturowych ktore wymuszajg na pracodawcach rewizje siatek ptac.

© randstad 16



https://www.randstad.pl/raporty-placowe/
https://www.randstad.pl/raporty-placowe/

rozdziat 2

szanse i wyzwania
w pozyskiwaniu
talentdw.

Opiekun merytoryczny:

Daria Seklecka,
Senior Branch Manager
w Randstad Polska

daria.seklecka@randstad.pl
+48 501 325 614

-

« Z perspektywy sektora budownictwa méwimy dzi$ o fundamentalnym
zagadnieniu ekonomicznym: jakosci kapitatu ludzkiego jako kluczowym
czynniku wzrostu i bezpieczenstwa panstwa. Analizy prowadzone przez Polskg
Izbe Inzynieréw Budownictwa jednoznacznie pokazujg, ze nie mamy tu
4 do czynienia z ,kosztem pracy”, lecz z inwestycjg w trwatos¢ infrastruktury
rovens i ograniczanie ryzyk systemowych. Rynek pracy znajduje sie w stanie trwatej
%xm nieréwnowagi, ale btedem bytoby sprowadzanie tego wytgcznie do presji
kosztowej. W rzeczywistosci obserwujemy proces korekty wieloletniego
niedoszacowania wartosci pracy inzynierskiej. W warunkach rosngcej ztozonosci
inwestycji — szczegdlnie w obszarach infrastruktury krytycznej czy transformaciji
klimatycznej — kazda decyzja o oszczedzaniu na jakosci kadry przektada sie
bezposrednio na wzrost ryzyk: technicznych, prawnych i finansowych.

Z tego punktu widzenia presja ptacowa nie jest zjawiskiem negatywnym,

lecz naturalnym mechanizmem przywracajgcym rownowage miedzy
odpowiedzialnosScig a wynagrodzeniem. Dotyczy to zwtaszcza stanowisk,

gdzie decyzje inzynierébw majg bezposredni wptyw na bezpieczenstwo ludzi

i majatku publicznego. Wynagrodzenie staje sie tu instrumentem stabilizujgcym
caty system realizacji inwestycji. OdpowiedzialnoS¢ musi mie¢ swojg adekwatng
wartos¢ ekonomiczng.

Konieczna jest tez zmiana sposobu myslenia o efektywnosci ekonomicznej

w budownictwie. Model oparty na minimalizacji kosztow — szczegodlnie

w zamowieniach publicznych — prowadzi do systemowego niedoszacowania
pracy inzynierskiej. Tymczasem jakos¢ kadry jest bezposrednio skorelowana

z jakoscig inwestycji i catkowitym kosztem jej cyklu zycia. Innymi stowy: nizszy
koszt na etapie realizacji bardzo czesto oznacza wyzsze koszty w przysztosci.

Uwazamy, ze inzynierowie budownictwa nie sg kosztem, ktory nalezy
optymalizowal. Sg inwestycjg, od ktdrej zalezy jakos¢ infrastruktury,
bezpieczenstwo publiczne oraz tempo rozwoju gospodarczego. »

Radostaw Wojnowski,
Rzecznik Prasowy Polskiej Izby Inzynierow Budownictwa

« Tym, co najbardziej zaskakuje nas w dzisiejszych procesach rekrutacyjnych
w poréwnaniu do lat ubiegtych, sg nieadekwatne wymagania finansowe
kandydatdéw w stosunku do posiadanej przez nich wiedzy i doSwiadczenia. »

Jakub Kmera,
kierownik Dziatu Technicznego, Przygotowania Produkcji i Umodw,
Przedsiebiorstwo Budownictwa Ogdlnego Sp. z 0.0

Wptyw statusu zawodowego na negocjacje ptacowe

Z perspektywy praktyki rekrutacyjnej, kluczowym czynnikiem
wptywajgcym na ostateczne koszty zatrudnienia jest aktualna
sytuacja zawodowa kandydata. Z naszych obserwacji wynika,

ze sposOb dotarcia do inzyniera bezposrednio wptywa na jego
oczekiwania finansowe. Pozyskiwanie kandydatow pasywnych, ktdrzy
nie planowali zmiany pracodawcy, zazwyczaj zwieksza oczekiwania
finansowe o 15-20%. Wynika to z faktu, ze dla tej grupy kandydatéw
waznym argumentem za podjeciem ryzyka zwigzanego z zmiang
stabilnego $srodowiska zawodowego jest odczuwalna poprawa
warunkow wynagrodzenia, ktéra stanowi swego rodzaju premie

Za zZmiane organizacji.

Inaczej wyglada sytuacja w przypadku kandydatow konczacych
obecne kontrakty, poniewaz prezentujg oni najbardziej realistyczne
podejscie do stawek rynkowych. A to pozwala pracodawcom na
optymalizacje budzetow ptacowych w ramach standardowych widetek.

Skala i prestiz inwestycji, czyli wazne zrodto przyciggania kandydatéow

Prowadzac procesy rekrutacyjne widzimy, ze inzynierowie wykazujg
znacznie wiekszg otwartos¢ na rozmowy, jesli oferta dotyczy
projektdw o wysokim stopniu skomplikowania technicznego,
innowacyjnosci lub prestizu rynkowego. Udziat w ambitnych,
wielkopowierzchniowych inwestycjach jest traktowany jako wazny
krok w rozwoju zawodowym. W wielu przypadkach mozliwosc¢
dotozenia takiej unikalnej realizacji do portfolio staje sie dla kandydata
silniejszym motywatorem niz wytgcznie wzrost wynagrodzenia
podstawowego. A to pozwala firmom na pozyskanie wysokiej klasy
ekspertow nawet przy sztywno okreslonych ramach budzetowych. =
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2.2 Wyzwania w procesie rekrutacji w branzy budowlanej

Koniec dyktatu pensiji. Czego dzi$ oczekujg inzynierowie?

Wynagrodzenie podstawowe i systemy premiowe pozostajg
fundamentem przy zmianie pracodawcy, jednak wyraznie
widac rosngce znaczenie aspektdw pozaptacowych.
Kandydaci coraz czesciej przedktadajg work life balance
oraz bliskos¢ miejsca pracy nad kwestie wynagrodzenia

Taka zmiana priorytetdw sprawia, ze najwiekszym
wyzwaniem rekrutacyjnym sg dzis oferty zaktadajgce
petnowymiarowg prace w delegacji — charakterystyczne
dla duzych projektéw przemystowych i infrastrukturalnych
realizowanych poza aglomeracjami. Sytuacje te dobrze
ttumaczg dane z 61. Monitora Rynku Pracy Randstad:
blisko 70% pracownikéw budownictwa w pierwszym
kwartale 2026 r. deklarowato satysfakcje z obecnej pracy.
Dodatkowo, odsetek osdb silnie obawiajgcych sie utraty
zatrudnienia wynosi zaledwie 13% (co nie odbiega
znaczgco od Sredniej rynkowej). To wszystko buduje

u inzynierow silng pozycje negocjacyjna.

Czas pozyskania pracownika w sektorze budowlanym

W dobie powiekszajgcego sie deficytu specjalistow,
czas pozyskania pracownika (czyli tzw. time-to-hire)
przestat by¢ jedynie wskaznikiem czysto HR-owym.

Dzis to krytyczny element planowania rentownosci
kontraktéw budowlanych w Polsce. Obecnie proces
rekrutacji wykwalifikowanej kadry — od inzynierdw,
kierownikow buddéw, przez projektantow

i kosztorysantow, az po dyrektoréw kontraktu —
wydtuzyt sie do przedziatu od 4 do nawet 12 tygodni.

Trudnosci te znajdujg bezposrednie odzwierciedlenie
w danych z 61. edycji raportu Monitor Rynku Pracy
Randstad. Wynika z nich, ze Sredni czas poszukiwania
zatrudnienia na polskim rynku pracy osiggnat w skali
kraju rekordowe 4,5 miesigca. L]

Co stanowi gtéwne bariery w szybkim pozyskiwaniu
pracownikow do projektow w budownictwie?

niska podaz absolwentdw uczelni technicznych na kierunku budownictwo,

wysokie wymagania formalne wobec kandydatéw
(koniecznos¢ posiadania konkretnych uprawnien budowlanych),

niezwykle intensywna rywalizacja o najlepsze talenty,
ktora wydtuza procesy decyzyjne po obu stronach.

© randstad
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Rekrutacyjna mapa Polski. Ile czasu zajmuje znalezienie
nowego pracownika w poszczegodlnych regionach?

Dynamika procesdw rekrutacyjnych nie jest jednolita.
Zalezy w duzej mierze od regionu oraz specyfiki
realizowanych inwestycji. Jak wyglada to w praktyce?

e Polska Centralna (Warszawa, £6dz),
Czas rekrutacji: 4—7 tygodni

To region, ktdry skupia najwiekszg liczbe wykwalifikowanej
kadry i dominuje w projektach kubaturowych oraz

w realizacjach dla nowoczesnej logistyki. Ze wzgledu

na ogromng konkurencje miedzy firmami, procesy
zamykajg sie tu najszybciej, jednak wymagajg od
pracodawcow btyskawicznego dziatania.

« Czas rekrutacji kadry inzynieryjnej zalezy od poziomu stanowiska, wymaganych
kompetenciji i specyfiki oraz lokalizacji projektu. W przypadku standardowych rdl,

jak inzynier budowy, proces zajmuje zwykle od 4 do 8 tygodni, choC przy obecnej
konkurencji kluczowe decyzje trzeba podejmowac szybciej — czesto w 2-3 tygodnie

od pierwszego kontaktu. Pozyskanie doSwiadczonych ekspertdéw (kierownikdw budowy,
menedzerdw projektow) moze jednak potrwac do p6t roku ze wzgledu na ich mniejsza
dostepnos¢. Aby skrécic ten czas, skuteczne firmy coraz czeSciej opierajg sie na
rekrutacji wewnetrznej i planowaniu sukcesji, budujgc gotowos¢ kadrowg

z wyprzedzeniem. Wygrywajg organizacje, ktore potrafig szybko identyfikowac

i angazowac wiasciwe osoby bez wydtuzajgcych sie procedur.

I to whasnie tempo jest tym, co najbardziej zaskakuje w dzisiejszych rekrutacjach

w poréwnaniu do ubiegtych lat. Kandydaci nie chcg czekaé ani przechodzic¢ przez
wieloetapowe procesy. Oczekuja tez petnej transparentnosci i konkretdw — dotyczacych
nie tylko wynagrodzenia, ale i atmosfery czy realiéw projektu, ktére czesto weryfikuja
na wiasng reke przed aplikowaniem. Ogromnego znaczenia nabraty relacje partnerskie
i ,miekkie” aspekty rekrutacji. Dzi$ brak feedbacku jest nieakceptowalny, a o przyjeciu
oferty czesto przesadza cate doswiadczenie wyniesione z procesu: styl komunikacji,
sposob prowadzenia rozmow i jakosc¢ relacji z rekruterem. »

Sabina Kaleta,
Senior HR Business Partner w Skanska Central Europe

e Polska Potudniowa (Krakéw, Wroctaw, Slask),
czas rekrutacji: 6—9 tygodni

To ,,przemystowe serce” kraju. Warto mie¢ tu na uwadze,

ze rekrutacje na skomplikowane projekty typu greenfield oraz
obiekty dla branzy automotive czy chemicznej trwajg dtuzej.
Wynika to z koniecznosci weryfikacji unikalnej wiedzy z zakresu
specyficznych technologii przemystowych i norm bezpieczenstwa.

e Polska Potnocna (Trojmiasto, Szczecin),
czas rekrutacji: 8—12 tygodni

Potnocne regiony kraju to obecnie to najwieksze wyzwanie
rekrutacyjne na mapie Polski. Wydtuzony czas obsadzania rol
wynika ze Scistej specjalizacji wymaganej przy projektach typu
offshore (energetyka wiatrowa na Battyku) oraz strategicznych
inwestycjach panstwowych (np. planowana budowa elektrowni
jadrowej). Projekty te generujg ogromne zapotrzebowanie na
inzynierdw z niszowymi uprawnieniami i miedzynarodowym
doswiadczeniem, ktorych pozyskanie trwa dtuzej. [
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Jak z sukcesem rekrutowac w 2026 roku? 4 sposoby
skutecznego pozyskiwania kadr w sektorze budowlanym

Mimo ogdlnego zadowolenia z pracy, inzynierowie
intensywnie rozgladajg sie za alternatywnymi ofertami —
zwtaszcza w obliczu faktu, ze 56% pracownikow sektora
spodziewa sie podwyzki w 2026 roku. Aby odnieS¢ sukces
rekrutacyjny, firmy budowlane powinny wiec
dywersyfikowa¢ metody pozyskiwania talentéw.
Wyrdzniamy trzy gtdwne Sciezki takich dziatan.

e Polecenia pracownicze
(nieformalne systemy rekomendacji)

W stosunkowo hermetycznym Srodowisku inzynierskim

to wcigz najszybszy kanat rekrutacyjny. Opiera sie na
wzajemnym zaufaniu ekspertow, co pozwala pomingc
dtugotrwate etapy wstepnej weryfikacji. Zaletg tej metody
jest wysokie dopasowanie kulturowe kandydata i skrocenie
czasu procesu do minimum.

Ograniczenia: to przede wszystkim zasieg. Polecenia
rzadko sprawdzajg sie przy gwattownym wzroscie skali
projektéw, masowych rekrutacjach czy poszukiwaniu
wysoce niszowych kompetenciji.

e Publikacja ogtoszen
(walka o kandydata aktywnego)

Tradycyjna droga przez portale pracy i platformy
branzowe jest niezbedna do budowania bazy i zachowania
transparentnosci. Jest to jednak proces reaktywny

i czasochtonny. Od publikacji do otrzymania aplikacji

od dopasowanych kandydatow mija od kilku do kilkunastu
dni, po ktérych nastepuje wieloetapowa selekcja.

Ograniczenia: inzynierowie rzadko aplikujg bez wyraznego
impulsu finansowego lub lokalizacyjnego. Przy obecnych
utrudnieniach rynkowych, ta metoda moze nie wystarczy¢
do zabezpieczenia kluczowych termindw kontraktu.

e Wspotpraca z agencjami rekrutacyjnymi
(klucz do pozyskania kandydatow pasywnych)

To zaawansowana forma pozyskiwania talentdw, krytyczna
w sektorze building & property. Wyspecjalizowani
rekruterzy majg staty dostep do tzw. kandydatéw
pasywnych — ekspertdw, ktorzy nie przegladajg ogtoszen,
ale sg otwarci na rozmowe o wyjatkowych projektach

lub lepszych warunkach. Dzieki technikom direct search,
agencja w krotkim czasie dostarcza pracodawcy liste
zweryfikowanych specjalistow. To nie tylko skraca
time-to-hire, ale przede wszystkim zapewnia dostep

do talentéw niewidocznych dla konkurencji. [
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e Programy stazowe i zatrudnianie juniorow
(dtugoterminowa inwestycja w talenty)

W obliczu deficytu doswiadczonych ekspertdw na rynku,
wartoSciowym rozwigzaniem jest budowanie wtasnego
zaplecza kompetencyjnego od podstaw. Aktywna
wspotpraca z uczelniami technicznymi, organizacja
ptatnych stazy oraz zatrudnianie inzynieréw na
stanowiskach juniorskich pozwala firmom dziatajgcym

w branzy budowlanej na wyksztatcenie specjalistow
idealnie dopasowanych do specyfiki, procesow i kultury
organizacyjnej firmy. Dodatkowym, dtugofalowym plusem
tego rozwigzania jest fakt, ze mtodzi pracownicy stawiajacy
pierwsze kroki w branzy zazwyczaj wykazujg sie wysoka
motywacja do nauki, elastycznoscig oraz duzg lojalnoscia
wobec pracodawcy, ktory umozliwit im start zawodowy.

Ograniczenia: to strategia dtugodystansowa, ktdra

nie rozwigzuje problemu nagtych brakéw kadrowych
na trwajacych juz kontraktach. Wymaga réwniez
zaangazowania doswiadczonych inzynierédw (senioréw)
w role mentorow, co pochtania ich czas. =

3

rekomendacje i wnioski

% Obecna sytuacja rynkowa wymusza na firmach
budowlanych catkowitg zmiane podejscia do rekrutacji —
przejscie z modelu reaktywnego na proaktywne budowanie
relacji z rynkiem pracy.

% W 2026 roku stabilno$¢ realizacji kontraktéw zalezy przede
wszystkim od zdolnosci adaptacji do lokalnych uwarunkowan
oraz umiejetnego, elastycznego taczenia réznych kanatéw
dotarcia do coraz bardziej wymagajacej kadry inzynierskiej.
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2.3 Koszty rotacji w branzy budowlanej. Ile naprawde kosztuje
odejscie kluczowego pracownika i jak temu przeciwdziatac?

Ile kosztuje firme odejscie jednego pracownika?

Wiekszos¢ firm budowlanych odpowiada na to pytanie:
»Kilka tysiecy na rekrutacje”. W praktyce rzeczywista kwota
potrafi by¢ wielokrotnie wyzsza — i czesto ujawnia sie
dopiero wtedy, gdy projekt zaczyna sie opdzniac, a zespot
traci tempo.

Rotacja w branzy budowlanej to nie tylko problem HR.
To realne ryzyko biznesowe, ktdre bezposrednio wptywa
na wyniki finansowe, relacje z inwestorami i terminowosc
realizacji kontraktow. Jej koszty bezposrednie sg
stosunkowo tatwe do policzenia: publikacja ogtoszen,
czas pracy dziatu HR, czy wdrozenie nowej osoby.
Problem w tym, ze to tylko wierzchotek gory lodowej.

Znacznie wieksze straty generujg jednak koszty posrednie.
Odejscie doswiadczonego specjalisty oznacza utrate wiedzy
projektowej i relacji — zarowno z podwykonawcami, jak

i klientami. Nowy pracownik, nawet bardzo kompetentny,
potrzebuje czasu, by wejs¢ w projekt. W tym okresie spada
produktywnos¢, rosnie liczba bteddw i obcigzenie zespotu
pracg. Rosng koszty nadgodzin. Do tego dochodzi czynnik
czesto pomijany, czyli morale. Czesta rotacja obniza
zaangazowanie zespotu i zwieksza ryzyko kolejnych odejsc.
W efekcie firma wpada w kosztowng spirale.

Specyfika sektora budowlanego dodatkowo wzmacnia skale
problemu. Niedobdr wykwalifikowanych pracownikéw

sprawia, ze znalezienie odpowiedniego kandydata
trwa nawet kilka miesiecy. Jednoczesnie projekty sa
obarczone wysokg presjg czasu i karami umownymi.

Az wreszcie, odejscie kluczowej osoby w trakcie
realizacji inwestycji moze oznaczac nie tylko
opdznienia, ale réwniez ryzyko btedow ‘ Rk Y
wykonawczych czy problemdéw z nadzorem. | TR b
W skrajnych przypadkach przektada sie to

na straty liczone w setkach tysiecy ztotych. []

Realny koszt utraty specjalisty — przyktad

Szacuje sie, ze koszt utraty specjalisty wynosi od 50% do nawet 150%
jego rocznego wynagrodzenia. W przypadku stanowisk kluczowych, takich
jak kierownik budowy czy project manager, realny koszt czesto przekracza
te widetki. Przyktad? OdejScie kierownika budowy zarabiajgcego 18 000 zt
miesiecznie moze oznaczac:

e 2-3 miesigce rekrutacji,

e spowolnienie prac na budowie,

e dodatkowe obcigzenie zespotu,

e ryzyko opoznien i kar umownych.

taczny koszt takiej sytuacji bez trudu przekracza 200 000 zt — i to przy
zatozeniu, ze proces zastgpienia pracownika przebiega sprawnie.

© randstad
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Jak przeciwdziatac rotacji, by uchronic sie przed kosztem
utraty pracownikow?

1. Transparentna Sciezka projektowa i zatrudnienia —
zapewnienie ciggtosci pracy miedzy kontraktami
znaczgco obniza sktonnos$¢ do zmiany pracodawcy.

2. Benchmark wynagrodzen (minimum raz w roku) —
rynek budowlany zmienia sie dynamicznie, a brak
aktualizacji ptac to jeden z gtéwnych
powodow odejsc.

3.  Wzmocnienie roli kierownikdw (nie tylko operacyjnie,
ale rowniez lidersko) — szkolenia z zarzadzania
zespotem bezposrednio przektadajg sie na retencje
pracownikow nizszego szczebla.

4. Systemy premiowe powigzane z realizacjg kontraktu —
premia kofncowa (tzw. retention bonus) skutecznie
»~Zzamyka” projekt z tym samym zespotem.

5. Szybka, ale przede wszystkim jakoSciowa rekrutacja —
czas trwania wakatu to ogromny koszt, dlatego
skrdécenie procesu rekrutacyjnego o kilka tygodni
to realne oszczednosci.

|£) rekomendacje i wnioski

% Koszt odejscia pracownika w branzy budowlanej jest znacznie
wyzszy niz sie wydaje — i niemal zawsze niedoszacowany.

W realiach rosnacej konkurenciji i presji termindw nie chodzi

juz tylko o to, by zatrudniac szybko, ale by zatrudnia¢ wtasciwie.

% W ostatecznym rozrachunku najdrozszg decyzjg nie jest
inwestycja w dobrg rekrutacje — tylko jej brak.

Coraz wiecej organizacji dostrzega, ze samodzielne
prowadzenie takich procesdw bywa niewystarczajgce —
szczegolnie przy trudno dostepnych specjalistach. Wtasnie
dlatego wspotpraca z wyspecjalizowang firma rekrutacyjng
daje nie tylko dostep do szerszej bazy kandydatow,

ale przede wszystkim zwieksza trafno$¢ zatrudnienia.

W praktyce oznacza to jedno: lepiej zainwestowac

w dobrze przeprowadzony proces rekrutacyjny niz ponosic¢
konsekwencje btednych decyzji kadrowych. =

« Najskuteczniejsze strategie retencyjne, zapobiegajgce rotacji kluczowych pracownikéw
w trakcie trwania kontraktu, opierajg sie przede wszystkim na zapewnieniu stabilnosci,
przewidywalnosci oraz wysokiej jakosci zarzadzania. Z perspektywy praktyki rynkowej
widac wyraznie, ze sama konkurencyjnos¢ wynagrodzenia nie jest juz wystarczajgca —
dzi$ kluczowe znaczenie ma catosSciowe doswiadczenie pracownika na projekcie.

Niezwykle istotna jest transparentna komunikacja dotyczaca dtugosci kontraktu,
kolejnych projektdéw oraz Sciezki dalszego zatrudnienia. Pracownicy znacznie rzadziej
decyduja sie na zmiane, jesli majg poczucie ciggtosci pracy i jasno okreslong przysztosc
w organizacji. W branzy budowlanej to wtasnie brak tej przewidywalnosci jest jedng

z gtdwnych przyczyn rotacji. Ogromne znaczenie ma rowniez jako$¢ zarzadzania
bezposredniego. Kompetencje kierownikdw buddw i dyrektoréw kontraktéw w obszarze
zarzadzania zespotem s3 dzi$ jednym z kluczowych czynnikdw retencyjnych — w praktyce
bowiem pracownicy czesciej odchodzg od przetozonych niz z samej organizacji.

Podsumowujgc, skuteczna retencja w budownictwie nie opiera sie na pojedynczym
narzedziu, lecz na spdjnym podejsciu tgczacym stabilnoS¢ zatrudnienia, dobrg
komunikacje, jako$¢ zarzadzania oraz realne wsparcie pracownika w codziennych
warunkach pracy. »

Anna Terlecka-Semkowicz,
HR Business Partner w Grupie NDI



2.4 Perspektywa kandydata. Czynniki sukcesu i bariery
w pozyskiwaniu talentdow w budownictwie.

rozdziat 2

szanse i wyzwania Branza budowlana w Polsce z jednej strony mierzy sie z historycznie duzg lukg kompetencyjng
‘t’;lggfgjvkiwa“‘“ i odchodzeniem na emeryture najbardziej doSwiadczonej kadry. Z drugiej strony, cyfrowa transformacja

i wejscie na rynek pracy Pokolenia Z catkowicie zmieniajg zasady gry w rekrutacji. Aby zapewni¢ swoim
klientom terminowg realizacje projektow, zarzady firm budowlanych powinny pamietac, ze walka
o0 talenty zaczyna sie tak naprawde na poziomie jakosci samego procesu rekrutacyjnego.

Gdzie s specjalisci? Potwierdzajg to eksperci rynkowi. Jak zauwaza
Dorota Siedziniewska-Brzezniak, ekspertka rynku
pracy, w wypowiedzi dla portalu Infor.pl: ,Nie ma
w tym momencie w Polsce firmy budowlanej, ktéra
narzekataby na nadmiar pracownikéw. Trend jest
niepokojacy, bo na rynku pracy nie przybywa oséb
gotowych do pracy na budowach”.

Choc¢ sektor budowlany tradycyjnie opierat sie na
poleceniach, wspdtczesny specjalista staje sie coraz
bardziej mobilny i Swiadomy swojej wartosci rynkowej.
Dane z 61. edycji Monitora Rynku Pracy Randstad rzucajg
Swiatto na obecng dynamike: 11% pracownikow
budownictwa aktywnie szuka nowej pracy, ale co
wazniejsze — az 56% nie prowadzi aktywnych poszukiwan, Wskazuje to na koniecznos¢ aktywnego docierania
lecz deklaruje otwartos$¢ na interesujace oferty. do kandydatdw pasywnych, ktorzy stanowig niemal
potowe kadry w sektorze. []

rezygnacji kandydatéw na finalnym etapie rozmow, a nawet juz po formalnym przyjeciu

Opiekun merytoryczny: oferty pracy. Zjawisko to dobitnie pokazuje, ze nadal mamy do czynienia z rynkiem

‘ @ « W obecnych procesach rekrutacyjnych niezmiennie zaskakuje nas wysoka skala
wy V)

Alicja kandydata i ogromng konkurencjg miedzy pracodawcami.

Bednarska-Majchrzak, o . . o o, . L
Professional Talent A jesli chodzi o powody odrzucania ofert przez wysokiej klasy specjalistow, najczesciej
Solutions Consultant STRABAG wigzg sie one ze specyfikg branzy budowlanej, jaka jest koniecznoS¢ pracy w delegacii.
w Randstad Polska roReon rosHes Gotowos$¢ do relokacji lub pracy poza statym miejscem zamieszkania deklaruje obecnie
alicia.bednarska- zaledwie niewielki odsetek kandydatow. »

majchrzak@randstad.pl )

+48 667 580 043 Olga Dowgiatto,

starszy specjalista ds. rekrutacji w STRABAG

.' © randstad 24
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Dlaczego kandydaci méwig ,,nie”
pracodawcom? 4 grzechy gtdwne rekrutacji

By uniknac strat finansowych wynikajgcych z wakatow,
pracodawcy powinni przede wszystkim zrozumie¢

to, co demotywuje kandydatow do podjecia lub
kontynuowania rozmow z rekruterami. Najwiekszym
wyzwaniem pozostaje doswiadczenie kandydata

w procesie rekrutacyjnym (tzw. candidate experience),

ktére w budownictwie wcigz czesto odbiega od standardow

B2B. Statystyki sg nieubtagane: az 70% kandydatéw
rezygnuje z udziatu w procesie rekrutacji przed jego
zakonczeniem.

« O ile w duzych organizacjach od kilku lat powoli postepuje proces ,rozbijania
szklanego sufitu”, o tyle z relacji kobiet ze spotecznosci Nowa Ja wynika, ze

w mniejszych firmach sytuacja wyglada inaczej. W przedsiebiorstwach zarzadzanych
przez osoby od lat dziatajgce w branzy, wcigz potrafi pokutowac przekonanie,

ze kobiety w ogdle nie powinny pracowac na budowach.

Uwazam, Ze oprdcz wyznaczania jasnych Sciezek rozwoju oraz zmiany mentalnosci,
niezbedna jest tu gteboka zmiana pokoleniowa. Powinnismy dazy¢ do tego,

aby inzynierowie wkraczajgcy na rynek pracy mieli rdwne szanse i mogli wykonywac
te same zadania — niezaleznie od pici i w Srodowisku catkowicie wolnym

od stereotypowych naleciatosci. »

Anna Zmuda,
ekspertka branzy budowlanej, inicjatorka konferencji ,Nowa Ja w Budownictwie”
i wspdtorganizatorka inicjatywy ,Mastermind po inzyniersku”

Gtéwne powody to:

zbyt diugi czas oczekiwania na decyzje — w dobie
deficytu talentéw inzynier nie czeka tygodniami
na odpowiedz.

brak jasnej informacji o lokalizacji budowy — dla
kandydata w 2026 roku kluczowa jest mobilnosc¢
i wiedza, jak daleko bedzie musiat dojezdzac.

niejasne opisy projektéw i brak widetek ptacowych —
kandydaci sg coraz lepiej poinformowani o stawkach
rynkowych. Przyktadowo, inzynier w wykonawstwie
kubaturowym z do$wiadczeniem 2-5 lat zarabia
Srednio 8 880 zt netto, a ekspert z 20-letnim stazem
moze liczy¢ na ponad 12 500 zt netto (dane PIIB za
2025 r.). Brak transparentnosci finansowej juz na
starcie zniecheca specjalistow.

nierdwnosci ptacowe — powaznym demotywatorem
dla kobiet, ktore stanowig ok. 7% zatrudnionych

w budownictwie, jest ogromna luka ptacowa. Srednie
wynagrodzenie inzynierki (8 933 zt netto) jest

0 ok. 26% nizsze niz inzyniera (11 268 zt netto),

co staje sie barierg w budowaniu wizerunku
nowoczesnego pracodawcy. [
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Technologia jako magnes na talenty

Niezwykle silnym motywatorem, szczegdlnie dla mtodszej
kadry, jest cyfryzacja pracy. Mozliwos¢ korzystania

z najnowszych rozwigzan technologicznych, takich jak
systemy modelowania informacji o budynku, drony czy
maszyny sterowane GPS, to dla pracownika nie tylko
utatwienie zadan, ale przede wszystkim prestiz i budowanie
wiasnej wartosci rynkowej. Jak podkresla Wojciech
Rynkowski, ekspert Extradom.pl w serwisie Money.pl:
,Budownictwo w Polsce staje przed wyzwaniem, ktore
zadecyduje o tempie modernizacji kraju. Prawdziwg zmiane
moze przynies¢ dopiero rozwdj nowoczesnych technologii

i prefabrykacji”. Kandydaci chcg by¢ czescig tej
nowoczesnej zmiany, a 76% z nich uwaza, ze podnoszenie
kwalifikacji jest niezbedne do poprawy ich warunkow
finansowych. [

1 tunibep

« Moja droga do branzy budowlanej nie byta ani zaplanowana, ani
oczywista. Po studiach wyjechatam z matego miasta do Warszawy

i podjetam pierwszg prace. Wesztam w Swiat buddw, kontraktéw, gonigcych
terminéw i ogromnej odpowiedzialnosci, ale tez w Srodowisko, ktorego
wczesniej zupetnie nie znatam. Bylam miodg osobg bez doswiadczenia
zawodowego, bez zaplecza znajomosci i bez petnej Swiadomosci tego, jak
funkcjonuje rynek pracy oraz jakie prawa ma cztowiek na poczatku kariery.

Poczatki byty wymagajgce. W moim odczuciu budownictwo sprzed lat byto
$rodowiskiem znacznie bardziej surowym niz dzi$ — zaréwno pod wzgledem
komunikacji, jak i kultury pracy. Zdarzaty sie sytuacje, ktére dzis oceniam
zupetnie inaczej niz wtedy: niestosowne zarty, lekcewazacy ton wobec
kobiet czy traktowanie mtodych oséb z géry. Jako mtoda kobieta nie zawsze
miatam jeszcze narzedzia, by na to reagowac. Nie dlatego, ze sie na to
zgadzatam, ale dlatego, ze dopiero uczytam sie, ze mozna i warto stawiac
granice.

Niestety, w branzy budowlanej wcigz zdarzajg sie sytuacje pokazujace, ze
kobiety bywajg traktowane inaczej. Czasem sg to bardzo subtelne kwestie:
specyficzny sposob zwracania sie, uzywanie zdrobnien wobec ekspertek na
rownorzednych stanowiskach, podwazanie kompetencji czy koniecznos¢
ciggtego ,,udowadniania” swojej wartosci, z czym mezczyzni rzadziej muszg
sie mierzy¢. Najtrudniejsze bywa to, Zze gdy kobieta zwraca na to uwage,
czasem przypina sie jej fatke osoby przewrazliwionej czy konfliktowej.
Tymczasem domaganie sie szacunku nie jest przesadg — to standard,

do ktérego powinna dazy¢ kazda organizacja.

Jednoczesnie dostrzegam ogromng zmiane pokoleniowg. Mtodzi ludzie
wchodzacy dzi$ na rynek sg znacznie bardziej Swiadomi siebie, swoich
granic i potrzeb. Potrafig zadawac pytania, oczekujg partnerskiej
komunikacji i chcg pracowac¢ w zdrowym $rodowisku. Uwazam, Ze to bardzo
dobra zmiana. Branza budowlana potrzebuje dzi$ nie tylko nowych
technologii i inwestycji, ale przede wszystkim nowoczesnego podejscia

do cztowieka. »

Julita Kotowicz-Puchalska,
Kierowniczka Kontraktu w Unibep
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Kapitat satysfakcji: potencjat retencyjny
w sektorze budowlanym

Mimo ogromnej presiji i trudnych warunkéw dziatania,
sektor ma silny atut: wysokg satysfakcje zawodowa.

Az 80% pracownikow budownictwa deklaruje, ze sg
zadowoleni ze swojej obecnej pracy. To ogromny kapitat.
Jesli firmy zadbajg o nowoczesng strategie HR i przejrzysty
proces rekrutacji i wykorzystajg potencjat grup obecnie
niedoreprezentowanych (kobiet, oséb 50+ czy specjalistow
od OZE), zyskajg stabilne zespoty zdolne do realizacji
najbardziej ambitnych kontraktéw w tym

i kolejnych latach. =

« Gtéwna ,,czerwong flaga” dla dzisiejszych kandydatéw jest wymadg szeroko pojetej
dyspozycyjnosci i gotowosci na zmiany. Delegacje, zmiana miejsca pracy (rozumiana
nawet jako przeniesienie na inny projekt w obrebie tego samego miasta) czy rotacja
miedzy zespotami nadzorujgcymi budowy — wszystko, co zmusza kandydata do wyjscia
ze strefy komfortu, staje sie powodem do odrzucenia oferty. Zdarza sie, ze w takich
sytuacjach specjalisci szukajg szczescia gdzie indziej, a nawet catkowicie

zmieniajg branze.

Oczywiscie, rekrutujemy réwniez na budowy realizowane ,,na miejscu”, jednak podczas
rozmdw zawsze uczciwie informujemy, ze nasze projekty sg tam, gdzie nasi klienci.
Nie da sie ukry¢, ze wielu kandydatéw juz na etapie rekrutacji bardzo negatywnie
reaguje na samg informacje o potencjalnych wyjazdach stuzbowych. »

Maciej Mroczkowski,
Cztonek Zarzadu w Prime Construction

|d)} rekomendacje i wnioski

% Skrdcenie czasu rekrutacji oraz petna transparentnosc¢
ofert, obejmujgca jasne widetki ptacowe i precyzyjne
okreslenie lokalizacji budowy, sg konieczne, by zapobiec
masowej rezygnacji specjalistdbw na wczesnym etapie
rozmow o prace.

% Firmy budowlane powinny aktywnie dociera¢

do kandydatow pasywnych oraz otworzy¢ sie na
niedoreprezentowane grupy, co wymaga miedzy innymi
zlikwidowania 26-procentowej luki ptacowej, ktéra obecnie
skutecznie zniecheca kobiety.

% Budowanie lojalnosci zespotdw opiera sie dzi$ nie tylko
na ofercie wynagrodzenia, ale w duzej mierze rowniez na
dostosowaniu motywatoréw pozaptacowych do wymagan
pracownikow.

% Wdrazanie nowoczesnych technologii, w potgczeniu
z komunikowaniem wysokiej satysfakcji zawodowej

w branzy, stanowi obecnie najskuteczniejszy sposob
na przyciggniecie mtodych talentéw i podnoszenie
kwalifikacji zatogi.




Kierunki rozwoju
kadr w branzy
budowlanej.

" rynek pracy w sektorze budowlanym. trendy, wyzwania i strategie rekrutacyjne. © randsta 28
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3.1 Employee Value Proposition w budownictwie. Jak stworzyc
atrakcyjng oferte zatrudnienia, ktora nie opiera sie wytacznie na pens;ji?
W branzy inzynieryjnej i budowlanej rywalizacja o najlepszych ekspertdéw jest dzis szczegolnie intensywna.

Z tego powodu Employee Value Proposition (EVP), czyli catosciowa oferta pracodawcy, mocno ewoluuije.
Choc ptaca wcigz stanowi jej fundament, przestata bycC jednak jedynym argumentem decydujgcym o przyjeciu

przez kandydatow propozycji zatrudnienia.

Z najnowszych danych Randstad Employer Brand Research
2026 wynika, ze polski rynek pracy przechodzi wyrazng
transformacje priorytetow. Oto jak prezentuje sie lista
najwazniejszych czynnikdéw dla kandydatow poszukujgcych
idealnego pracodawcy:

72%

68%

64%

60%

37%

Absolutnym priorytetem dla wszystkich pracownikdw jest
przyjazna atmosfera, a tuz za nig plasuje sie stabilnos¢
zatrudnienia. Wynagrodzenie z kolei znajduje sie dzis
dopiero na trzecim miejscu podium. W tym miejscu warto
zauwazy¢, ze wysoka pozycja stabilnosci zatrudnienia

ma szczegolne znaczenie zwtaszcza w takiej branzy jak
budownictwo. Poniewaz jest to sektor tradycyjnie
narazony na cyklicznos¢ koniunktury.

Jak te ogdlnorynkowe trendy wygladajg w praktyce
tworzenia EVP dla poszczegdlinych rodzajow rol
w sektorze building & property? [


https://www.randstad.pl/badania/employer-brand-research/
https://www.randstad.pl/badania/employer-brand-research/
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EVP dla rol wykonawczych

Dla rél wykonawczych, takich jak inzynierowie czy
kierownicy budow, definicja komfortu pracy ulegta
radykalnej zmianie. Z naszych obserwacji rekrutacyjnych
wynika, ze lokalizacja miejsca realizacji inwestycji stata
sie obecnie czynnikiem 0 znaczeniu strategicznym.

Dla wielu specjalistow bliskos¢ placu budowy od domu jest
dziS wazniejsza niz wyzsza pensja u konkurenta, ktory
realizuje projekt w duzej odlegtosci. Inzynierowie z branzy
budowlanej chcg oszczedzac czas, mdc codziennie wracac
do bliskich i coraz rzadziej akceptujg oferty wigzgce sie

z czestymi wyjazdami czy delegacjami.

W tym kontekscie niezmiennie waznym elementem oferty
pracodawcy dla inzynieréw i kierownikdw budow jest
zatem samochdd stuzbowy. Nowoczesny pracodawca
powinien jednak pamieta¢, by gwarantowac pracownikom
mozliwos¢ jego swobodnego wykorzystywania rowniez
do celéow prywatnych.

« Zmienia sie dzi$ charakter konkurencji miedzy pracodawcami. Coraz wyrazniej widac,
ze przewage rynkowg buduja juz nie tylko poziomy wynagrodzen, lecz przede wszystkim
stabilno$¢ zatrudnienia, przewidywalnos¢ projektéw oraz wysoka jakos$¢ Srodowiska
pracy. Firmy, ktdre potrafig zapewnic ciggtos¢ zlecen i klarowne Sciezki rozwoju, znacznie
skuteczniej przyciggajg i utrzymujg kluczowe talenty.

Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze problemu niedoboru kadr nie da sie rozwigzac
wylacznie poprzez zwiekszanie zatrudnienia. Réwnie wazne staje sie podnoszenie
produktywnosci poprzez wdrazanie nowych technologii, optymalizacje proceséw oraz
lepsze wykorzystanie istniejgcych zasobdw. W tym kontekscie transformacja
technologiczna i organizacyjna staje sie naturalnym uzupetnieniem strategii HR. »

Anna Ziotko,
Dyrektor ds. Personalnych, Chemobudowa Krakow S.A.

Co wiecej, na stanowiskach kierowniczych o sukcesie
rekrutacji bardzo czesto decyduje podejscie firmy do
nadgodzin. Praca na budowie nierzadko wykracza poza
standardowe ramy czasowe. Poniewaz odbior nadgodzin

w formie czasu wolnego jest w tej branzy postrzegany jako
nierealny, kandydaci zdecydowanie preferujg rekompensate
finansowa. Jasne zasady ptatnych nadgodzin budujg
ogromng przewage pracodawcy na rynku.

Kandydaci wnikliwie analizujg rowniez trwatos¢ relacji

z firma. Nawet jesli specjalisci preferujg wspodtprace

w modelu B2B, oczekujg od pracodawcy stabilnosci i nie
chca wigzac sie z nim wylgcznie na czas jednej inwestycji.

W najnowszych analizach wida¢ rosngce znaczenie prestizu
samego projektu. Przy ambitnych, wyjatkowych
inwestycjach specjalisci sg gotowi dotgczy¢ do zespotu
nawet kosztem nizszego wynagrodzenia. Poczucie sensu
wykonywanej pracy i udziat w tworzeniu czego$ unikalnego
to dla nich silny motywator, ktory skutecznie chroni przed
wypaleniem zawodowym. []
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EVP dla rdl biurowych

Zupetnie inaczej ksztattujg sie oczekiwania pracownikdéw biurowych,
takich jak projektanci czy kosztorysanci. W ich przypadku idealny
pracodawca to taki, ktdry stawia na elastycznosc i technologiczne
zaawansowanie miejsca pracy. Wiasnie dlatego kandydaci z tej grupy
zwracajg szczegdlng uwage na to, czy firma oferuje dostep do
najnowoczesniejszego oprogramowania, w tym technologii
modelowania informacji o budynku czy systemow 3D. Praca

na zaawansowanych programach to dla nich nie tylko utatwienie
codziennych obowigzkow, ale przede wszystkim szansa na
podnoszenie wiasnych kompetencji rynkowych. Firmy inwestujgce
W nowoczesne nharzedzia i dbajgce o ergonomiczng kulture pracy
biurowej z fatwoscig przyciagajg talenty, ktdre szukaja stabilnego
rozwoju eksperckiego i rzadziej decydujg sie na prace w terenie.

Co wiecej, dla tej grupy specjalistow praca w modelu hybrydowym
stata sie rynkowym standardem. Szeroko pojeta elastycznos¢ czasu

|£} rekomendacje i wnioski

Dla rél wykonawczych:

e Ogranicz dalekie delegacje na rzecz dopasowywania pracownikéw

do zadan realizowanych blisko ich miejsca zamieszkania. Jesli
wyjazdy sg konieczne, pamietaj, ze delegacja nie moze kojarzy¢ sie
z niskim komfortem — wysoki standard zakwaterowania to dzi$
rynkowy wymaog.

Zagwarantuj inzynierom i kierownikom swobode korzystania

z samochodu stuzbowego réwniez do celdow prywatnych.

Bardzo waznym argumentem w walce o talenty sg takze dowozy
na budowe oraz pakiety medyczne rozszerzone na rodziny.

Zamiast oferowac trudny do zrealizowania na budowie

odbidr godzin w formie czasu wolnego, wprowadz jasne zasady
rekompensaty finansowej, co jest dzi$ przez kandydatow coraz
wyzej cenione.

Zapewnij poczucie bezpieczenstwa poprzez wspotprace

pracy pozwala im lepiej dopasowac intensywne zadania koncepcyjne wykraczajacq poza czas trwania pojedynczej inwestycji.

do indywidualnego rytmu dnia.
Dla rél biurowych:
e Wprowadz elastyczny czas pracy i model hybrydowy jako
podstawowy standard dla stanowisk koncepcyjnych.

e Inwestuj w najnowoczesniejsze oprogramowanie projektowe,
co jest dzi$ warunkiem skutecznej rekrutacji i utrzymania
ekspertéw pragngcych podnosi¢ swoje rynkowe kompetencje.

« W mojej ocenie istotnym aspektem pozafinansowym waznym dla pracownikow (a zwtaszcza kobiet) w branzy
jest poczucie sprawczosci. Czyli przekonanie, ze to co robimy ma gtebszy sens i wptywa na rzeczywistosc.

Nie jesteSmy tylko wykonawczyniami polecen, ale mamy przestrzen do wyrazania opinii, realizacji pomystow,
czy autonomicznych decyzji. Drugi aspekt to Swiadomosc i satysfakcja, ze bierzemy udziat w przedsiewzieciach,
ktore zmieniajg rzeczywistos¢ i stuzg ludziom.

Ostatnie kilka lat, w ktorych kobiety zaczety ,,wychodzi¢ z cienia” w branzy budowlanej, wptyneto na
zmniejszenie liczby barier, ale wcigz sporo pracy jest przed nami. Warto wspomnie¢, ze na poziomie

operacyjnym wsparcie powinno zaczynac sie od podstaw: zapewnienia odpowiednich warunkdw pracy, w tym
infrastruktury socjalnej oraz dostepu do odziezy i sprzetu BHP dopasowanego do kobiet. Bardzo wazna jest tez
rola kadry zarzadzajgcej — dyrektorzy i kierownicy buddéw powinni by¢ $wiadomi, jak budowac zespoty oparte
na kompetencjach, a nie stereotypach. »

Anna Zmuda,

ekspertka branzy budowlanej, inicjatorka konferencji ,Nowa Ja w Budownictwie” i wsptorganizatorka
inicjatywy ,,Mastermind po inzyniersku”
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3.2 Reskilling i upskilling w nowoczesnym budownictwie. Jak wspierac
rozwoj i zapewnic pracownikom mozliwosci przekwalifikowania sie?

Wspotczesny sektor budowlany ewoluuje w strone modelu Budownictwa 4.0. Tradycyjna wiedza techniczna,
choC wcigz absolutnie niezbedna, staje sie dzis fundamentem do budowy nowych, hybrydowych umiejetnosci
pracownikow. Co wiecej, w obliczu dynamicznych zmian technologicznych i rynkowych, kluczowym
wyzwaniem dla kadry zarzadzajgcej nie jest juz tylko pozyskiwanie talentow z zewnatrz. Prawdziwym
sprawdzianem jest dla nich strategiczne ksztattowanie nowych Sciezek rozwoju obecnych pracownikow.

Jak zatem madrze wspierac rozw0j inzynierow i zapewnic im mozliwosc ptynnego przekwalifikowania

sie oraz dopasowania kompetencji do nowych wymagan branzy?

Wzrost znaczenia kompetencji hybrydowych Drugi mechanizm to reskilling, oznaczajgcy petne
przekwalifikowanie do nowej funkcji. Wyobrazmy sobie
konstruktora, ktory dzieki biegtosci w koordynacji
miedzybranzowej i znajomosci standardow wymiany
danych staje sie koordynatorem BIM. Zamiast skupiac
sie wytacznie na obliczeniach statycznych, przejmuje
odpowiedzialnos¢ za bezkolizyjng integracje modelu

i cyfrowy obieg informacji w catym projekcie. [l

W branzy wyraznie obserwujemy zanikanie sztywnych
podziatow miedzy specjalizacjami. Na naszych oczach
powstajg role hybrydowe, ktdre tgczg inzynierski kunszt

z zaawansowang analitykg i sprawnym zarzgdzaniem
technologia. Ten proces transformacji opiera sie na dwdch
mechanizmach.

Pierwszym z nich jest upskilling, czyli rozszerzanie
kompetencji w obrebie zajmowanego stanowiska. Swietnym
przyktadem jest tu inzynier budowy, ktory uczy sie obstugi
skanerow laserowych 3D i fotogrametrii. Dzieki temu zyskuje
mozliwos¢ weryfikowania postepow prac i ich zgodnoSci

z modelem cyfrowym w czasie rzeczywistym.

© randstad
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« Nowoczesne podejscie do rozwoju kompetencji powinno uwzglednia¢ promowanie rol
hybrydowych, ktére pozwalajg na ptynne tgczenie twardej wiedzy technicznej z nowymi
wyzwaniami zarzadczymi. Inwestycja w edukacje kadr nie konczy sie w momencie
uzyskania dyplomu uczelni technicznej. To ciggty proces aktualizacji wiedzy, w ktorym —
wspolnie z Anng Zmudg — aktywnie uczestniczymy w ramach inicjatywy ,Mastermind

po inzyniersku”.

Niezwykle wazne jest rdwniez promowanie dobrych praktyk w zakresie integracji
mame-inzynierek. To skuteczna metoda budowania lojalnosci, ktdrej branza budowlana
tak bardzo dzi$ potrzebuje. Partnerstwo w tego typu dziataniach pozwala firmom

nie tylko wypetniac luki kompetencyjne, ale przede wszystkim kreowac wizerunek

3 obszary rozwoju. Gdzie skierowac wysitki,
by wspiera¢ kompetencje pracownikéw?

Aby organizacja mogta utrzymac konkurencyjnosc,
systemowe wsparcie rozwoju pracownikdw powinno
skoncentrowac sie na trzech strategicznych obszarach.

e Po pierwsze: przejscie od czytania dokumentaciji
do zarzadzania danymi

dziwego lidera. » . N . -
prawdziwego fidera Wspotczesny inzynier przestaje byc jedynie biernym

uzytkownikiem dokumentacji — staje sie aktywnym
zarzadcg przeptywu informacji. Umiejetnosc integrowania
modeli cyfrowych z harmonogramami i kosztorysami

W czasie rzeczywistym to dzis absolutny standard
efektywnego nadzoru nad inwestycja.

Agata Chorzempa,

wiascicielka Pracowni Budowlanej, doktorantka Politechniki Warszawskiej,
pomystodawczyni i wspotautorka ,Przewodnika dla kobiet wracajgcych na rynek pracy
branzy budowlanej po przerwie zwigzanej z urlopem macierzynskim” oraz "Informatora
dla pracodawcow", wspotorganizatorka inicjatywy ,,Mastermind po inzyniersku”
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e Po drugie: zielona rewolucja jako nowy rynkowy atut

Przejscie w strone budownictwa niskoemisyjnego wymaga
od kadr biegtosci w analizie cyklu zycia obiektu. Rozwoj
kompetencji w obszarze zréwnowazonego rozwoju pozwala
firmie nie tylko ptynnie dostosowac sie do rygorystycznych
wymogow Srodowiskowych, ale wrecz przeksztatcic
regulacyjne ograniczenia w swojg rynkowg przewage.

e Po trzecie: liderzy na czasy ciggtej zmiany

Wysoka mobilnos¢ zawodowa ekspertdw sprawia,

ze kompetencje miekkie zyskujg na znaczeniu jak nigdy
dotad. Umiejetne zarzadzanie doswiadczeniem pracownika
oraz budowanie kultury ciggtego uczenia sie stajg sie
krytycznymi umiejetnosciami kazdego nowoczesnego
menedzera w budownictwie. [
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baczkiewicz@randstad.pl
+48 695 453 139
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Jak madrze wdraza¢ w organizacji
hybrydowe Sciezki kariery?

Wprowadzanie w firmie hybrydowych Sciezek rozwoju

to proces, ktéry powinien umiejetnie tgczy¢ potencjat
rynku zewnetrznego z kapitatem kompetencyjnym samej
organizacji. W praktyce warto oprzec sie na sprawdzonych
rozwigzaniach:

e Zarzadzanie talentami 4.0.

Nowoczesne firmy stawiajg na precyzyjne mapowanie luk
kompetencyjnych. Pozwala to trafnie zidentyfikowac, gdzie
potrzebujemy wsparcia ekspertdw z zewnatrz, a w jakich
obszarach nasi obecni pracownicy — wykazujgcy wysokie
zdolnosci adaptacyjne — moga zostac liderami innowacji
(np. w automatyzacji procesow).

e Budowanie ekosystemu projektowego.

Skuteczng metodg rozwoju jest angazowanie kadry

w projekty cross-funkcyjne. Wspodtpraca inzynieréw
budowy z zewnetrznymi konsultantami i dziatami
technologii cyfrowych pozwala na naturalny transfer wiedzy
i sprawne przejmowanie nowych rol w strukturze firmy.

e Zwinne uczenie sie i akredytacje.

Warto postawic¢ na intensywne formy ksztatcenia konczace
sie certyfikacja. Takie podejscie nie tylko podnosi wartosc¢
rynkowg samego inzyniera, ale tez buduje prestiz
organizacji jako centrum kompetencyjnego. =

« Nowoczesne inwestycje niewatpliwie wptywajg na zakres wymaganych od
pracownikow kompetencji, natomiast warto podkresli¢, ze nie wszystkie technologie sg
dzi$ standardem rynkowym. Znajomos$¢ BIM jest duzym atutem, jednak wcigz nie jest
powszechnie wymagana przez inwestoréw. W praktyce nadal stosunkowo niewiele
projektdw w petni wykorzystuje ten potencjat. Duzo wiekszego znaczenia nabiera
natomiast szeroko rozumiana cyfryzacja, w tym wykorzystanie narzedzi opartych na Al
Technologie te realnie przyspieszajg procesy budowlane, poprawiajg ergonomie pracy
oraz umozliwiajg szybszg i trafniejszg analize danych. Umiejetno$¢ korzystania z takich
rozwigzan jest dla nas coraz bardziej wartoSciowa i zauwazalnie wptywa na efektywnos$é
pracy zespotow. »

Pawet Jarocki,
Dyrektor regionalny w PTB Nickel

"‘i'; rekomendacje i wnioski

* Inwestycja w reskilling kadry inzynieryjnej to dzis
najwyzsza forma optymalizacji kosztow operacyjnych.
Inzynier, ktory fgczy doswiadczenie z placu budowy

z biegtoscig cyfrowg i wiedzg o zréwnowazonym rozwoju,
staje sie najcenniejszym aktywem firmy.

% Budowanie hybrydowych kompetencji to nie tylko
odpowiedz na luki kadrowe, to przede wszystkim Swiadome
projektowanie przysztosci budownictwa.

% Przyszto$¢ nalezy do organizacji, ktore potrafig
przeksztatci¢ swoich specjalistéw w lideréw innowacji, dajac
im narzedzia do ewolucji wewnatrz struktur i wspierajgc ich
rozwdj jako ekspertow w swoich dziedzinach.
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3.3 Nowy wymiar budowania lojalnosci pracownikow.

Wyzwania kadrowe w polskiej branzy budowlanej przestaty wynikac wytgcznie z niedoboru pracownikow

na rynku. Dzi$ to one bezposrednio determinujg zdolnosc firm do wywigzywania sie z kontraktow.

Odptyw doswiadczonej kadry inzynierskiej, rosngce koszty zatrudnienia i przyspieszona transformacja
technologiczna wymuszajg na firmach catkowitg zmiane strategii budowania zespotow. W tym nowym kontekscie
lojalnoS¢ pracownika — szczegodlnie w segmencie pracownikow umystowych — powinna stac sie Swiadomie

i konsekwentnie projektowanym procesem, ktory rozpoczyna sie juz na etapie edukacji przysztych kadr.

Pokolenie Z na budowie: rozwdj wazniejszy niz umowa

Punkt ciezkosci w mysleniu o lojalnosci przesuwa sie
na znacznie wczesniejszy etap niz moment podpisania
umowy o prace. Jak pokazujg dane z raportu Randstad
Employer Brand Research (REBR) 2026:

e 43% najmiodszych pracownikdw utozsamia
stabilno$¢ zatrudnienia z mozliwosciami
nauki i rozwoju.

e 61% przedstawicieli Pokolenia Z wskazuje réwne
traktowanie i wysokg jakos¢ srodowiska pracy jako
kluczowe czynniki budujgce zaangazowanie.

W praktyce oznacza to, ze dla przysztych inzynierow
dostep do wiedzy, nowoczesnych technologii i realnych
doSwiadczen projektowych staje sie absolutnie
podstawowym kryterium wyboru pracodawcy. [

« Dzisiejsi kandydaci — mtodzi inzynierowie, czesto jeszcze przed egzaminem na uprawnienia
budowlane — wykazujg duzo entuzjazmu i zapatu do pracy. Majg Swiadomos¢, ze branza
budowlana daje ogromne mozliwosci rozwoju zawodowego, i nie ukrywaja, ze chcg z tej
szansy skorzystac.

Jako firma od lat zatrudniajgca inzynieréw na poczatku ich drogi zawodowej, staramy sie dawac
absolwentom uczelni technicznych przestrzen, aby mogli ten entuzjazm wykorzystac i zdobyc¢
pierwsze doSwiadczenia — zarowno podczas praktyk studenckich, jak i programoéw stazowych.

Nie da sie ukry¢, ze spora cze$¢ kandydatdw juz na bardzo wczesnym etapie edukaciji

prébuije tgczy¢ nauke z pracg na budowie. Taka sytuacja ma swoje dobre strony, poniewaz
budownictwo to branza Scisle praktyczna. Odczuwamy jednak rdznice w poziomie wiedzy
teoretycznej miedzy absolwentami z poprzednich lat a osobami konczacymi dzi$ jednostopniowe
studia inzynierskie.

W naszym zespole stale zastanawiamy sie tez, jak utatwi¢ mtodym kandydatom dostosowanie
sie do specyfiki pracy w firmie budowlanej. Z naszych obserwacji wynika bowiem, ze
Swiadomos¢ miodych ludzi w zakresie realnych oczekiwan branzy i jej charakterystyki

jest wcigz stosunkowo niewielka.»

Maciej Mroczkowski,
Cztonek Zarzadu w Prime Construction

© randstad 35
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60%

p) 50/0

34%

Ekosystemy talentdw i zmiana myslenia
0 wspOtpracy z uczelniami technicznymi

Najskuteczniejsze organizacje budowlane przestaty
traktowac uczelnie wytgcznie jako dorazne zrddto
kandydatow. Zamiast tego budujg wokét nich diugofalowe
ekosystemy talentdw. Firmy mys$lace o kadrach

w perspektywie kilkuletniej wprowadzajg do swojego
standardu dziatania takie jak:

programy ambasadorskie,
obecnos¢ ekspertow firmy na zajeciach akademickich,

prowadzenie warsztatow projektowych,
e angazowanie studentdéw w realne case studies.

Ogromne znaczenie ma tu réwniez wczesny dostep

do technologii. Praca na rzeczywistych modelach,
wykorzystanie danych z drondéw czy kontakt z narzedziami
do zarzadzania inwestycjami juz na studiach, drastycznie
zwiekszajg szanse na zwigzanie mtodego inzyniera z firma.
Jest to o tyle istotne, ze wedtug analiz PARP, ponad 60%
studentow kierunkow technicznych zdobywa pierwsze
doswiadczenia zawodowe jeszcze w trakcie nauki.

Zmienia sie rowniez sama rola stazy. Branza wyraznie
odchodzi od modelu biernej obserwacji na rzecz petnego
uczestnictwa w projektach. Mtodzi inzynierowie oczekujg
odpowiedzialnosci. Gdy jej brakuje, szybko zmieniajg
pracodawce. Spdjrzmy na dane z badania REBR 2026:

e 25% miodych pracownikéw odchodzi z pracy
z powodu braku interesujgcych zadan,

e 34% rezygnuje przez ograniczone
mozliwosci rozwoiju.

Organizacje, ktdre potrafig powierzyc stazystom konkretne
zadania — takie jak wsparcie harmonogramowania, analiza
kosztow czy praca z danymi projektowymi — buduja
silniejszg relacje i znacznie skracajg czas dojscia
pracownika do petnej produktywnosci. [

« Zapewnienie naptywu mtodych kadr to dzi$ jedno z najwiekszych wyzwan sektora.
Budownictwo pilnie potrzebuje nowych talentdw — od inzynieréw, przez specjalistow
BIM, az po ekspertéw ESG. Dlatego tak wazna jest bliska wspdtpraca biznesu z
uczelniami i szkotami branzowymi.

Odpowiedzig na te wyzwania jest program mentoringowy PZPB ,Miodzi Liderzy
Budownictwa”. Inicjatywa ta tgczy mtodych specjalistéw z doswiadczonymi
menedzerami, rozwijajac ich kompetencje przywddcze i budujac cenne,
miedzypokoleniowe relacje. To realne wzmocnienie kapitatu kompetencyjnego na rynku.

JesteSmy przekonani, ze firmy, ktdre juz dzi$ strategicznie inwestujg w rozwoj talentdw,
mentoring i transfer wiedzy, zbudujg w nadchodzacych latach trwatg przewage
konkurencyjng. »

Nina Vincenz-Krajewska,
Dyrektor ds. Public Relations, Rzeczniczka Prasowa Polskiego Zwigzku Pracodawcow
Budownictwa

« Istotnym elementem odpowiedzi na wyzwania kadrowe jest wczesniejsze budowanie
zaplecza talentdw. Wspdtpraca z systemem edukacji, programy praktyk czy dziatania
wizerunkowe kierowane do ucznidéw i studentow kierunkéw budowlanych przestajg by¢
inicjatywami dodatkowymi, a stajg sie warunkiem odbudowy naptywu nowych
pracownikéw do branzy. Bez tego luka kompetencyjna bedzie sie pogtebial niezaleznie
od biezacych dziatan rekrutacyjnych.

Réwnolegle rosnie znaczenie rozwoju wewnetrznego. Przy ograniczonej podazy
pracownikdw firmy nie mogg juz zaktadaé, ze brakujgce kompetencje po prostu
pozyskaja z rynku. Kluczowe staje sie budowanie wewnetrznych Sciezek rozwoju,
programow przygotowania do rél technicznych i liderskich oraz systemowego transferu
wiedzy pomiedzy doswiadczonymi a mtodszymi pracownikami. To podejscie nie tylko
stabilizuje dostepnos¢ kompetencji, ale rdwniez wzmacnia retencje. »

Anna Ziotko,
Dyrektor ds. Personalnych, Chemobudowa Krakéw S.A.
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Mentoring jako most pokoleniowy

Bardzo waznym spoiwem procesu wdrazania i utrzymania
pracownikdw staje sie mentoring, w tym niezwykle
skuteczny tzw. mentoring hybrydowy. W dobie
odchodzenia na emeryture najbardziej doswiadczonych
inzynierdw, transfer wiedzy nie moze by¢ juz tylko
naturalnym efektem wspotpracy — wymaga Swiadomego
zarzadzania. Z jednej strony pozwala on zachowac
unikalng, praktyczng wiedze techniczng najbardziej
doswiadczonej kadry, z drugiej — specjalisci z krétszym
stazem mogg wdrazac swoich starszych kolegdw w $wiat
nowoczesnych narzedzi cyfrowych. Dobrze zaprojektowane
programy mentoringowe budujg poczucie kierunku

i przynaleznosci, co bezposrednio stabilizuje zespoty

i redukuje rotacje.

« Luka pokoleniowa w budownictwie to nie tylko kwestia wieku pracownikdéw, ale takze
odmiennych stylow pracy, oczekiwan i sposobdw komunikacji. Dlatego coraz wiekszego
znaczenia nabierajg inicjatywy, ktore wspierajg dialog miedzypokoleniowy i wzmacniajag
role menedzera jako lidera i mentora. W VINCI Construction stawiamy na mentoring
jako jedno z najskuteczniejszych narzedzi rozwoju — zaréwno w ramach wewnetrznego
programu realizowanego w Polsce, jak i poprzez zaangazowanie w inicjatywy
zewnetrzne. Wewnetrzny mentoring VINCI pozwala rozwijac talenty w organizacji,
przygotowywac przysztych lideréw i zabezpieczac ciggtos¢ kompetencyjng. »

Matgorzata Nowakowska,
Z-ca Dyrektora ZL ds. Employee Experience, VINCI Construction

Cyfryzacja i praca hybrydowa —
dwa silne obszary budowania lojalnosci

Wraz z przejéciem pracownika na poziom specjalistyczny

i menedzerski, charakter jego lojalnosSci ewoluuije.

Jak wspomnieliSmy w poprzednim rozdziale, rozwdj kompetencji
cyfrowych nie tylko zwieksza efektywnos¢ operacyjng, ale stanowi
rowniez potezny argument retencyjny. Cyfryzacja zmienia tez
organizacje pracy. Cho¢ budownictwo to branza terenowa, coraz
wiecej procesdw projektowych i zarzadczych mozna realizowac

w modelu hybrydowym. Biorgc pod uwage, ze rozsgdne
obcigzenie obowigzkami staje sie wg pracownikow coraz
wazniejszym elementem obrazu idealnego pracodawcy, umiejetne
zarzadzanie czasem pracy i obcigzeniem zespotow staje sie
fundamentem budowania lojalnosci. []




rozdziat 3

kierunki rozwoju
kadr w branzy
budowlanej.

Opiekun merytoryczny:

Marta Kaczmarczyk,
Senior Branch Manager
w Randstad Polska

marta.kaczmarczyk@

randstad.pl
+48 603 203 706

-

45%

91%

Swiadome przywodztwo i transparentne $ciezki kariery

Wazng role w nowoczesnych organizacjach odgrywa dzis
jakos¢ zarzadzania. Wedtug danych z REBR 2026, 45%
profesjonalistdw oczekuje jasno okreslonych celéw

i przewidywalnego Srodowiska pracy. Wtasnie dlatego
liderzy w firmach z sektora budowlanego powinni dzis
ewoluowac z oséb skupionych wytgcznie na osigganiu
celdw biznesowych, w menedzerdow potrafigcych
zrownowazy¢ efektywnos¢ projektowg z dbatoscig

o dobrostan zespotu.

Ze strony liderow niezbedna jest rowniez transparentnosc
w sprawach rozwoju. Az 91% pracownikow deklaruje
wiekszg lojalnos¢ wobec pracodawcy, ktdry oferuje jasno
zdefiniowang Sciezke kariery. Pokazanie wiec pracownikom
konkretnych etapdw, wymagan i ram czasowych daje
zespotowi bezcenne poczucie kontroli i stabilnosci.

Obrazu elementéw sprzyjajacych budowaniu lojalnosci
dopetniajg kompetencje miekkie lideréw (takie jak
umiejetna komunikacja i zarzadzanie interesariuszami)
oraz oferta benefitdw wspierajgcych work-life balance.

W branzy stynacej z intensywnych okresow realizacji, firmy
oferujgce elastycznos¢, przewidywalnos¢ i realne wsparcie
w regeneracji, budujg trwatg przewage konkurencyjng. =

3

Lojalno$¢ w sektorze budowlanym to dzi$ konsekwencja
spojnie zaprojektowanego doswiadczenia pracownika.
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rekomendacje i wnioski

Skuteczne przycigganie i zatrzymywanie talentow wymaga
od organizacji podjecia okreslonych dziatan o charakterze
strategicznym:

Zastgpienie tradycyjnych stazy aktywnym wigczaniem
studentdw w realne projekty z wykorzystaniem
nowoczesnych technologii oraz budowanie dtugofalowych
ekosystemow talentéw we wspdtpracy z uczelniami.

Wdrozenie formalnych programéw mentoringowych,
ktore pozwalajg na bezpieczny transfer wiedzy
technicznej od odchodzacych ekspertdw, a jednoczesnie
budujg silne poczucie przynaleznosci wsrdd najmtodszej
kadry inzynierskiej.

Tworzenie transparentnych map rozwoju zawodowego,
jasno okreslajacych konkretne etapy, wymagania i ramy
czasowe awansow.

Systematyczne inwestowanie w kompetencje cyfrowe
zespotdw, takie jak analiza danych czy obstuga systemow
BIM, traktowane nie jako standardowy koszt operacyjny,
lecz jako jedno z gtéwnych narzedzi retencyjnych.

Ewolucja modelu przywodztwa w kierunku zarzadzania
opierajgcego sie na dbatosci o dobrostan zespotu,
umiejetnym delegowaniu zadan oraz wprowadzaniu
elastycznosci pracy, co minimalizuje ryzyko wypalenia
zawodowego i rotacji wynikajgcej z nadmiaru
obowigzkow.
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