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Streszczenie

W artykule przedstawiono analiz¢ zapotrzebowania przedsi¢biorstw odlewniczych na pracownikéw oraz sposdb zarzadzania kapitalem
ludzkim w odlewniach. Wyniki badan zaprezentowano w odniesieniu do analizy rynku pracy, charakterystyki branzy oraz dostgpnosci do
szkolnictwa zawodowego i wyzszego w zawodach odlewniczych.

Przeprowadzone wsrod przedstawicieli odlewni badanie pozwolito na wskazanie kluczowych grup stanowisk, ktore warunkujg wiasciwe
funkcjonowanie wydziatu odlewni i biura technologicznego oraz zapewniaja wlasciwy proces produkcji odlewow. Jak dowodza wyniki
badan problemy z pozyskaniem mtodych wykwalifikowanych pracownikéw znajdujg odzwierciedlenie w sposobie zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsigbiorstwie odlewniczym. Istotne staje si¢ wdrazanie zarzadzania opartego o kompetencje, zwlaszcza na etapie
rekrutacji i selekcji. Pozwala ono na identyfikacj¢ odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw i kandydatow do pracy. Z drugiej
strony moze by¢ stosowane do identyfikacji luk kompetencyjnych i projektowania programéw szkolen pozwalajacych na rozwoj wiedzy
i umiejetnosci na kluczowych stanowiskach pracy.

Stowa kluczowe: Zarzadzanie kompetencjami, Zawody odlewnicze, Analiza pracy, Rozwoj i szkolenia, Rekrutacja

odlewniczych na pracownikéw oraz sposobu zarzadzania

1. Wstep

W dobie gospodarki opartej na wiedzy kapital ludzki jest
jednym z najwazniejszych zasoboéw kazdego przedsigbiorstwa.
Ograniczony system ksztalcenia zawodowego pracownikow na
potrzeby branzy odlewniczej i brak wykwalifikowanych w tym
zakresie pracownikow od lat jest gtownym problemem tej branzy,
co sprzyja wykorzystaniu w procesie zarzadzania koncepcji
opartej na kompetencjach [1].

Celem artykulu jest analiza zapotrzebowania przedsigbiorstw

kapitatem ludzkim w odlewniach.

W pierwszej czeSci artykulu  przedstawiono ogolna
charakterystyke branzy odlewniczej w Polsce z uwzglednieniem
popytu i podazy wykwalifikowanych pracownikéw na rynku
pracy. Zaprezentowano analiz¢ ksztalcenia na poziomie
zawodowym i technicznym w zakresie zawodoéw odlewniczych
oraz przestanki prowadzenia ZZL w oparciu o kompetencje
w przedsigbiorstwach odlewniczych.

Druga czgs¢ artykulu zawiera analize danych pozyskanych
w trakcie badan przeprowadzonych ws$réd grupy polskich
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odlewni. Badania mialy na celu analiz¢ sposobu zarzadzania
kadrami w tej grupie, w tym w szczego6lnos$ci rekrutacji 1 rozwoju
pracownikow.

2. Polski rynek pracy w zawodach
odlewniczych

Przemyst odlewniczy, jako glowny dostawca wyrobow
i komponentéow dla wielu branz i galezi przemystu, stanowi
kluczowa rolg¢ w rozwoju polskiej gospodarki. Obserwowany od
lat staly wzrost produkcji odlewow zapewnia polskiemu
przemystowi odlewniczemu wysoka pozycj¢ w UE. W 2012 roku
wielkos$¢ produkcji krajowej wyniosta 1036800 ton i byta wyzsza
0 0,7% w stosunku do roku poprzedniego.

W Polsce dziata 400 odlewni, ktore tacznie zatrudniaja 24200
pracownikow, w tym 52% w odlewniach zeliwa, 33%
w odlewniach metali niezelaznych i 15% w odlewniach staliwa
(2012 r.). Przemyst odlewniczy w Polsce charakteryzuje si¢
duzym rozdrobnieniem, bowiem 94,5% odlewni nalezy do sektora
matych i $rednich przedsicbiorstw (MSP). Ta grupa odlewni

Tabela 1.

zatrudnia najwiecej pracownikow w tym sektorze (13550),
zapewniajac 28% catkowitej produkcji krajowej. Pozostate
przedsigbiorstwa odlewnicze, z definicji duze, czyli zatrudniajace
powyzej 250 pracownikow zatrudniaja 44% ogoélnej liczby
zatrudnionych w tym przemysle, a ich produkcja stanowi 72%
catkowitej produkcji odlewow.[2]

Analizujac dane statystyczne zgromadzone przez Instytut
Odlewnictwa na podstawie nadestanych przez odlewnie
formularzy statystycznych dotyczacych produkcji w przemysle
odlewniczym mozna zauwazy¢, ze zmiany wielkos$ci zatrudnienia
pokrywaja si¢ ze zmianami wielkosci produkcji odlewow
z poszczegblnych  materiatow. Wzrost produkcji  odlewow
staliwnych oraz odlewoéw z metali niezelaznych odzwierciedla
wzrost wielkoSci zatrudnienia w tego rodzaju odlewniach
i analogicznie spadek produkcji odlewow zeliwnych - spadek
wielkodci zatrudniania w odlewniach zeliwa. W 2012 roku
wielko§¢ zatrudniania w przemysle odlewniczym byla wyzsza
0 0,8% w stosunku do roku 2011, w tym o 2,9% w odlewniach
staliwa oraz o 2,6% w odlewniach metali niezelaznych, co
prezentuje Tabela 1.

Szacowane zatrudnienie w odlewniach w latach 2008 — 2012 [2]. Zrédio: Instytut Odlewnictwa[2]

Zatrudnienie w przeliczeniu na pelne etaty

Lata Odlewnie stopow metali
Odlewnie zeliwa Odlewnie staliwa . RAZEM
niezelaznych

2008 13000 4200 7300 24500
2009 12400 4100 7400 23900
2010 12600 3700 7700 24000
2011 12700 3500 7800 24000
2012 12600 3600 8000 24200

Specyfika produkcji odlewoéw wymaga zaangazowania wielu
wykwalifikowanych pracownikéw poczawszy od projektantow,
technologéw poprzez mistrzow, technikow odlewnikow az po
stanowiska robotnicze tj. formierz, modelarz, piecowy.
W strukturze organizacyjnej ponad 60% stanowia stanowiska
bezposrednio produkcyjne, ktéore wymagaja fachowej wiedzy
iposiadania wlasciwych kompetencji w celu zapewnienia
odpowiedniej jakosci wyrobow finalnych.

Wplywa to w gtdéwnej mierze na wielko$¢ popytu nie tylko na
robotnikoéw wykwalifikowanych ale réwniez specjalistow —
inzynierow, przygotowanych do pracy w odlewni.

Wedlug danych Systemu Informacji Os$wiatowe] (MEN)
obecnie w Polsce istnieje zaledwie sze$¢ szkot zawodowych
ksztalcagcych w zawodach odlewniczych — operator urzadzen
odlewniczych i modelarz odlewniczy oraz jedno technikum
nadajace tytul technika odlewnika. [3] W 2011 roku tytut
zawodowy technika odlewnika zdobyto ok. 55 0sdb[4], natomiast
operatora maszyn i urzadzen odlewniczych - 6, a modelarza
odlewniczego zaledwie 4 [S]. Na poziomie szkolnictwa wyzszego
w tematyce odlewniczej dominujaca rolg odgrywa wiodacy
w Europie Wydziat Odlewnictwa Akademii Gorniczo-Hutniczej,
ktory ksztalci inzynierow odlewnikow. Liczba chetnych na studia
z zakresu odlewnictwa — a doktadnie na kierunek metalurgia od
kilku lat jest na stalym poziomie i wynosi ok. 180 osob/rok.
Zaledwie 1/3 konczy studia uzyskujac tytut zawodowy inzyniera.
W 2013 roku na kierunku metalurgia tytul inzyniera uzyskato 42

osoby, natomiast w 2014 - 58 oso6b. Uzupelnienie oferty stanowi
kierunek Wirtotechnologia, na ktéry co roku przyjmowanych jest
ok. 90 osob.

Brak zainteresowania zawodami odlewniczymi spowodowany
jest nie tylko ograniczonym dostgpem do instytucji szkolacych,
ale rowniez deprecjacja ksztalcenia zawodowego i technicznego
na rzecz szkolnictwa ogolnego i wyzszego oraz postrzeganiem
pracy w przemysle odlewniczym jako cigzkie;j.

Sytuacja ta powoduje niedobor miodych, odpowiednio
przygotowanych do zawodu, pracownikow, a w konsekwencji
zanikanie niektorych zawodéw i kompetencji niezbednych
w pracy w odlewni.

W zaistnialej sytuacji uzasadnione jest prowadzenie przez
przedsicbiorstwa odlewnicze zarzadzania zasobami ludzkimi
opartego o kompetencje pracownikow. Koncepcja ta zaklada, ze
najwazniejszym zasobem przedsigbiorstwa sa kompetencje jego
pracownikow, ktore rozumiane s3 jako zakres wiedzy,
umiejetnosci, zdolnosci i cech osobowoscei [6].

Sytuacj¢ kadrowa przemystu odlewniczego potwierdza
analiza krajowego rynku pracy. Rynek pracy od lat charakteryzuje
si¢ duza dynamika zmian jednak struktura zapotrzebowania na
pracownikéw w konkretnych zawodach nie zmienia si¢.
Ogolnokrajowe badania Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsigbiorczosci  (PARP) potwierdzaja, ze najczesciej
poszukiwana grupa pracownikow w 2013 roku byli robotnicy
wykwalifikowani — 31,9% oferowanych stanowisk, specjalisci —
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14,8% oraz operatorzy maszyn i urzadzen, monterzy — 12,2%.
Potwierdzaja to réwniez badania Grupy Manpower, w ktorych
pracodawcy  wskazali  wykwalifikowanych  pracownikow
fizycznych, inzynierow i technikow, jako zawody trudne do
obsadzenia [7].

Wedlug GUS w 2013 roku dla robotnikéw obrobki metali,
mechanikéw maszyn i urzadzen przeznaczonych bylo 2,3 tys.
miejsc pracy, dla operator6w i monteré6w maszyn i urzadzen 5,4
tys a dla specjalistow 9,5 tys. W tym samym roku najwicksza
liczba wolnych miejsc pracy dysponowaly jednostki duze,
dziatajace w sektorze prywatnym, prowadzace dziatalnos¢ w
zakresie przetwOrstwa przemystowego (w ten obszar wpisuja si¢
réwniez odlewnie). Dla tych samych grup zawodéw odnotowano
najwigkszy niedobor osob do pracy [8].

Nierownowaga na rynku spowodowala, ze trzy czwarte
pracodawcoéw poszukujacych oséb do pracy doswiadczylo
trudnosci w pozyskaniu odpowiednich kandydatow do pracy.
W przemysle, gtéwnym problemem u osob rekrutowanych byt
brak  odpowiednich  kompetencji  (38%), doswiadczenia
zawodowego (26%) oraz odpowiedniej motywacji do pracy
(25%). W przypadku zawodoéw odlewniczych trudnosci te byty

wiedza zawodowa
praca zespotowa
odpowiedzialnos¢
samodzielnos¢
kreatywnos¢
komunikatywnosc

rozwigzywanie problemow

jeszcze wicksze ze wzgledu na ograniczona podaz sity roboczej.
[7].

Badania rynku pracy przeprowadzone przez PARP wskazaty,
ze wymagania stawiane kandydatom do pracy od kilku lat nie
ulegty wigkszym zmianom. Pracodawcy za najistotniejsze
uwazali do$wiadczenie, wyksztalcenie oraz pte¢ (zaleznie od
wykonywanego zawodu). W zakresie posiadanych kompetencji
najbardziej pozadane byly kompetencje samoorganizacyjne,
charakteryzowane jako samodzielno$é, odpornos¢ na stres,
kompetencje zawodowe oraz kompetencje interpersonalne tj.
komunikatywno$¢, wspolpraca w grupie czy rozwigzywanie

problemow [9].
Z badan Instytutu Badan Edukacyjnych (2013 r.)
przeprowadzonych ~ wérdd  przedsigbiorstw  produkcyjnych

(w obszar ten wpisuja si¢ odlewnie) wynika, ze firmy te za
kluczowe kompetencje pracownikow uwazaja wiedze (74%) —
mieszczace si¢ w  zakresie kompetencji twardych oraz
kompetencje  migkkie tj. praca  zespolowa  (50%),
odpowiedzialno$¢ (39%), samodzielno$¢ (29%), kreatywnos¢
(23%) [10].

0 10

20

30 40 50 60 70 80

Rys. 1. Podstawowe kompetencj,e oczekiwane od kandydatow do pracy (wg przedsi¢biorstw produkcyjnych)
Zrodto: Instytut Badan Edukacyjnych (2013 r,)

W odniesieniu do robotnikow wykwalifikowanych oraz
operator6w maszyn i urzadzen duze znaczenie ma ple¢ oraz
posiadane doswiadczenie. Pracodawcy wymagaja od tej grupy
zawodowej wyksztalcenia zasadniczego zawodowego oraz
odpowiednich kompetencji samoorganizacynych, zawodowych
i fizycznych. Natomiast od specjalistow oczekuje si¢ przede
wszystkim doswiadczenia i odpowiedniego kierunkowego
wyksztatcenia wyzszego [9].

Stosowane metody rekrutacji zalezg glownie od stopnia
skomplikowania poszukiwanego zawodu. Rekrutacja
pracownikéw fizycznych, w tym robotnikow wykwalifikowanych
odbywata si¢ glownie za posrednictwem Powiatowych Urzedoéw
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Pracy, natomiast pracownikow umystowych — specjalistow za
pomoca ogloszen o prace publikowanych w intrenecie.[9]

3. Metodyka badan

Celem przeprowadzonych badan bylo uzyskanie informacji na
temat podejscia przedsigbiorstw odlewniczych do zarzadzania
zasobami ludzkimi, w tym ksztaltowania procesu rekrutacji,
oceny i rozwoju swoich pracownikow.

Badania przeprowadzono wsrod przedstawicieli odlewni,
adane zebrano z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety. Ze
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wzgledu na wystepujace roéznice w procesach produkcyjnych

i wynikajace z nich rdzne zapotrzebowanie na stanowiska pracy

w odlewniach Zeliwa i metali niezelaznych do badania zaproszono

przedsiebiorstwa mieszczace si¢ w tych dwoch obszarach.

W badaniu udziat wzigty tacznie 24 przedsigbiorstwa odlewnicze

(17 — odlewni zZeliwa, 7- odlewni metali niezelaznych), w tym 16

reprezentujace sektor MSP.

Ankieta sktadata si¢ z kilku czgéci dotyczacych:

1.  charakterystyki przedsigbiorstwa (nazwy, wielkosci
przedsigbiorstwa, liczby zatrudnionych, rodzaju odlewni
oraz wystepujacych stanowisk pracy na wydziale odlewni
i w biurze konstrukcyjnym);

2. podejscia do zarzadzania kadrami, w tym procesu rekrutacji
oraz rozwoju i doskonalenia kadry;

3. kluczowych kompetencji dla stanowisk technologa
i formierza.

4. Podejscie do zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsi¢biorstwie
odlewniczym

W przedsigbiorstwach odlewniczych ze wzglgdu na
rozbudowany i skomplikowany proces wytworczy, wymagajacy
zaangazowania wielu komorek wskazane jest zwtaszcza w duzych
odlewniach, stosowanie zintegrowanych systemow
informatycznych typu ERP oraz skojarzonego z nim lub zupehie
oddzielnego oprogramowania komputerowego wspomagajacego
proces ZZL.

Stosowanie  systemOéw  wspomagajacych  zarzadzanie
przedsigbiorstwem deklarowane przez 71% badanych (83%
przedsicbiorstw duzych, 63% przedsicbiorstw z sektora MSP)
ulatwia optymalizacje wykorzystania jego zasobOow oraz
zachodzacych w nim proceséw. Jednym z istotnych zasobow
przedsigbiorstwa sg zasoby kadrowe do obstugi, ktorych stuza
specjalne moduty systemu ERP lub osobne programy pozwalajace
kontrolowaé ich stan i jakos§¢. Tego typu oprogramowanie (tj.
Teta, Trax, X-pertis) stosuje ponad 80% badanych, wszystkie
badane duze odlewnie oraz 75% odlewni matych i $rednich.
Narzedzia te stuza do sprawniejszego zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsigbiorstwie.

67% badanych deklaruje podejscie kompetencyjne do ZZL,
co pokazuje, ze w grupie dwoch trzecich badanych organizacji
kompetencje  pracownikow  postrzegane sa jako jeden
z kluczowych zasobow. Moze wigza¢ si¢ to z faktem, ze
pracodawcy obecnie duze znaczenie przywigzuja do kompetencji
miekkich tj. motywowanie do pracy, ch¢¢ uczenia sig,
komunikatywnos$¢, ktore zapewniaja sprawniejsze nabywanie
umiejetnosci zawodowych oraz wlasciwe wykonywanie zadan na
stanowisku pracy.

Do zarzadzania kadrami w przedsi¢cbiorstwie odlewniczym
powszechnie wykorzystywane sa opisy stanowisk pracy (100%
przedsigbiorstw duzych i 88% przedsigbiorstw MSP). Rzadziej
natomiast prowadzona jest okresowa ocena pracownikow, ktdra
stosuje 2 przedsigbiorstw matych i $rednich oraz ponad 4/5
przedsigbiorstw  duzych.  Takie wyniki pokazuja, ze
przedsigbiorstwa wykorzystujac tradycyjne metody
organizatorskie (opisy stanowisk pracy) mys$la réwnoczesnie

o wdrazaniu  zarzadzania przez kompetencje. Posiadanie
systemOw informatycznych zwigksza szanse zaimplementowania
tego podejscia. Brak systemOw oceniania, w szczegdlnosci wsrod
podmiotéw z sektora MSP moze jednak znaczaco utrudnié¢ ten
proces. Zarzadzanie przez kompetencje wymaga bowiem nie
tylko identyfikacji stanu docelowego pozadanych kompetencii,
ale rowniez ciaglego pozyskiwania informacji na temat
faktycznego stanu kompetencji pracownikow.

5. Analiza pracy w odlewniach

Proces  produkcji  odlewéw  wymaga  zastosowania
odpowiednich narzedzi w postaci wlasciwych maszyn i urzadzen
dopasowanych do stosowanej technologii oraz zaangazowania na
wszystkich jego etapach kompetentnych pracownikow.

W  celu lepszego zobrazowania potrzeb kadrowych
w przemysle odlewniczym przeprowadzono odrgbng analize dla
odlewni zeliwa i odlewni metali niezelaznych. Podziat ten zostat
dokonany ze wzgledu na réznice w stosowanej technologii
izwiazane z tym rézne zapotrzebowanie na stanowiska pracy
w obregbie wydzialu odlewni.

Analizujac zasoby ludzkie w pierwszej grupie badanych
przedsigbiorstw — odlewni zeliwa za kluczowe stanowiska pracy
w jej strukturze organizacyjnej nalezy uznac:

—  stanowiska  stricte  robotnicze  odpowiedzialne za
przygotowanie i wykonanie odlewu tj. rdzeniarz,
oczyszczacz, wytapiacz, formierz, zalewacz, piecowy oraz
operator maszyn i urzadzen odlewniczych;

- stanowiska kontroli tj. kontroler, kierownik kontroli jakosci

—  stanowiska odpowiedzialne za transport na odlewni tj.
suwnicowy, operator wozkow widtowych;

- stanowiska $redniego szczebla — kierownicze tj. kierownik
odlewni, mistrz, glowny technolog.

Druga grupa badanych organizacji - odlewni metali
niezelaznych wykazuja pewne réznice w  swojej strukturze
organizacyjnej. Wynikaja one gtéwnie ze specyfiki produkcji
odlewoéw z metali niezelaznych — tzn. stosowania glownie
formowania maszynowego, odlewania kokilowego
i ci$nieniowego. Badane odlewnie rzadziej wskazuja na
konieczno$¢ wystepowania takich stanowisk pracy jak: formierz,
rdzeniarz, gldwny technolog (cze¢sciej okreslany, jako technolog
ds. produkcji). Ze wzglgdu na wage produkowanych odlewow,
ktora jest zdecydowanie mniejsza niz odlewow zeliwnych czy
staliwnych, w zakresie stanowisk transportowych wymagane jest
stanowisko operatora wozkéw widlowych jednakze czgsto bez
potrzeby tworzenia stanowisk pracy tj. suwnicowy, operator
urzadzen transportowych.

Procentowy udzial stanowisk w obu typach odlewni ukazano
na rysunku 2. Wykres prezentuje potrzebe istnienia waznych dla
wydzialu odlewni stanowisk pracy zaréwno wykonawczych,
transportowych oraz kierowniczych. Widoczne réznice w zakresie
zapotrzebowania na stanowiska robotnicze tj. rdzeniarz, formierz,
zalewacz, wyzarzacz $§wiadcza o mechanizacji wigkszosci
procesow odlewniczych w odlewniach metali niezelaznych
i zwigkszenia zapotrzebowania na stanowiska operatord0w maszyn
i urzadzen kosztem tych stanowisk.
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Istote jakosci odlewow potwierdza konieczno$é funkcjonowania
w kazdej odlewni stanowisk kontroli w postaci kontrolera

i kierownika ds. jakosci.

rdzeniarz

oczyszczacz

kierownik odlewni
wytapiacz

mistrz

operator maszyn
formierz

zalewacz

suwnicowy

kontroler

oper. wozkow widtowych
kier. kontroli jakosci
piecowy

gt. technolog

inne*

oper. urz. trans

kier. zmianowy
technolog ds. produkcji
kierownik piecow
wyZarzacz

0 10 20 30

H odlewnie zeliwa

40 50 60 70 80 90 100

m odlewnie metali niezelaznych

Rys. 2. Stanowiska pracy wystepujace na wydziale odlewni zeliwa i metali niezelaznych (%)
Zrodio.: opracowanie wiasne

W obrebie biura konstrukcyjnego (technologicznego)
respondenci najczesciej wskazywali konieczno$¢ funkcjonowania
takich stanowisk jak: technolog, konstruktor, gléowny metalurg
i kierownik dziatu technologicznego (rysunek 3). Zréznicowane
nazewnictwo stanowisk pracy stanowiacych dziat technologiczny,
a co za tym idzie rozne zakresy zadan i odpowiedzialnosci nie
pozwalaja na jednoznaczne wskazanie wymaganych stanowisk
w tym obszarze. Mozna jednak stwierdzi¢, ze inzynierowie —
technolodzy, metalurdzy, konstruktorzy to osoby wiasciwe do
pracy w biurach technologicznych.

Na rysunku 3 przedstawiono struktur¢ stanowisk pracy

w zakresie specjalistow, inzynierow w odlewniach z sektora MSP
oraz w odlewniach zaliczanych do przedsigbiorstw duzych.
Dzigki takiemu zestawieniu wynikow zauwazyé mozna, ze
w duzych odlewniach zesp6t technologiczny sktada si¢ z wielu
specjalistbw  odpowiedzialnych za poszczegdlne zadania
natomiast w odlewniach matych i s$rednich oparty jest gtownie
o pracg technologa i konstruktora. Roéznice te spowodowane sa
stopniem zaawansowania procesu produkcyjnego, wielkoScia
i specyfika produkcji oraz zapleczem finansowym
przedsigbiorstwa.
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Rys. 3. Stanowiska pracy wystepujace w dziale technologicznym.

Zrodio.: opracowanie wiasne

6. Rekrutacja pracownikow 70
Wszyscy  respondenci  deklarowali  problem  braku 60 -

odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw na rynku pracy —

zardOwno  pracownikow  szczebla  wykonawczego  (71%) 50

i pracownikéw z wyksztalceniem wyzszym technicznym (63%).

m odlewnie z
sektora MSP

duze odlewnie

Wsréd robotnikow wykwalifikowanych najwieksze trudnosci ze 40 1
znalezieniem odpowiednich kandydatow dotyczyly stanowisk 30 |
formierzy, wytapiaczy i piecowych natomiast na stanowiska
wyzszego szczebla - specjalistow m.in. technologéw, inzynierow 20 -
odlewnikow, metalurgdw i konstruktorow itp..
Rekrutacja na stanowiska robotnicze prowadzona jest 10
zdecydowanie cze$ciej niz na stanowiska inzynierskie i w obu
0 .

przypadkach jest wynikiem aktualnego zapotrzebowania
kadrowego czgsto powigzanego z odejSciem pracownikéw na &
emeryture, do innych zakladéw pracy czy tez zwigkszeniem
planéw produkcyjnych. Najczeéciej odbywa si¢ ona 2-3 razy do
roku w przypadku robotnikéw a w przypadku inzynieréw - raz
wroku w odlewniach nalezacych do sektora MSP, a 2-3 razy
wroku w duzych odlewniach. Czgstotliwo$¢ prowadzonych
procesOw rekrutacyjnych w odlewni przedstawiaja rysunki 4 i 5.
Zdecydowanie czgéciej rekrutuja nowych pracownikow duze
przedsigbiorstwa odlewnicze, z ktorych 13 % deklaruje ciagle

3 2
o ¢ &

Rys. 4. Czgstotliwo$¢ rekrutacji na stanowiska robotnicze (%)

Zrodlo: opracowanie wlasne

zapotrzebowanie 1 prowadzong comiesigczng rekrutacje na 40

pracownikéw wykonawczych. Przedsigbiorstw mate i $rednie 30 -

zazwyczaj zglaszaja zapotrzebowanie na robotnikow i inzynieréw

tylko kilka razy do roku. Popyt na kadr¢ inzynierska czgsciej 20 -

sygnalizujg duze odlewnie co zapewne wynika ze stosowanych

przez nie zaawansowanych technologii produkcji. 10 1
0

wg potrzeb  1/rok 2-3/rok  1/2lata  ciggla

Rys. 5. Czgstotliwos$¢ rekrutacji na stanowiska inzynierskie (%)

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Jak potwierdzaja to ogodlne badania rynku, rowniez w branzy
odlewniczej najczesciej wybieranym kanatem rekrutacji zarowno
przez odlewnie z sektora MSP (94%) oraz przedsi¢biorstwa duze
(88%) jest Urzad Pracy. Rownie popularne wsrdd respondentow
reprezentujacych  przedsigbiorstwa MSP  jest  korzystanie
z polecenia kandydatéw do pracy przez rodzing lub znajomych
oraz tzw. rekrutacja wewngtrzna przeprowadzana wsrod
dotychczasowych pracownikow. Roznice w  wybieranych
kanatach rekrutacji zauwazy¢ mozna wérod odlewni duzych, ktore
réwnie czesto (75%) wskazuja Internet, jako zrodlo informacji
o prowadzonej rekrutacji. Najprawdopodobniej wynika to
z wigkszego zapotrzebowania na kadre kierownicza, inzynieréw
niz w przedsigbiorstwach matych, dysponowania odpowiednimi
zasobami kadrowymi oraz wyzszymi budzetami przeznczonymi
na pozyskiwanie pracownikow.

Ch¢¢ wdrazania kompetencyjnego podejscia do zasobow
ludzkich zauwazy¢ mozna przy analizie proceséw rekrutacji
w przedsigbiorstwa odlewniczych.

Zdecydowana wigkszo§¢ badanych (96%) potwierdza, ze
kompetencje pracownika sa jego kluczowa charakterystyka,
majaca najwigksze znaczenie w podejmowaniu  decyzji
o zatrudnieniu. Wickszo$¢ badanych (92%) wskazuje rowniez na
wage kompetencji migkkich. Znaczenie kompetencji migkkich na
etapie rekrutacji i selekcji jest tym wigksze im mniejsze s3
oczekiwania wzglgdem wiedzy zawodowej kandydata do pracy.
Przedsigbiorstwa odlewnicze niejednokrotnie staja  przed
koniecznoscig zatrudnienia pracownikow bez odpowiedniego
wyksztalcenia i do§wiadczenia, co potwierdza 88% respondentow.
Stad tak istotne jest pozyskanie osob, ktore beda gotowe do
uzupehiania i podnoszenia swoich umiejgtnosci.

Wyniki badan wskazuja, iz na etapie rekrutacji rownie istotne
sa nadal kwalifikacje potwierdzone dyplomami, certyfikatami
i uprawnieniami (92%) oraz formalne wyksztalcenie (83%), co
prezentuje rysunek 6. Takie podejscie réwniez pokazuje, ze
przedsigbiorstwa odlewnicze — mimo zainteresowania nowymi
trendami zwigzanymi z zarzadzaniem opartym na kompetencjach
wykorzystuja tradycyjne metody i kryteria oceny stosowane
wZZL.

kompetencje
kwalifikacje
wyksztalcenie
inne

efektywnosé

0 20 40 60 80 100

Rys. 6. Charakterystyki pracownikoéw o najwigkszym znaczeniu
W procesie rekrutacji
Zrodto: opracowanie wlasne

7. Rozwaéj pracownikow

Przyjmuje si¢, ze kadry przedsigbiorstwa zapewniaja

przewage konkurencyjna. Kompetencje pracownikow,
doswiadczenie i znajomo$¢ najnowszych rozwiazan pozwalaja na
osigganie efektow. Swiadomos$¢ ciaglej koniecznosci rozwoju
pracownikéw potwierdza réwniez 96% respondentéw, ktorzy
deklaruja podejmowanie réznego typu dziatan majacych na celu
rozw6j ich  pracownikéw. Najczestsza forma rozwoju
pracownikow jest uczenie si¢ od bardziej doswiadczonego
pracownika tzw. mentoring. Potwierdzaja to wyniki ankiety, ktore
wskazuja, ze ta form¢ doskonalenia zawodowego wybiera 92%
badanych, w tym 100% odlewni duzych i 88% reprezentujacych
sektor MSP. Rownie populame sa kursy zawodowe i szkolenia
(92%), w tym gtownie specjalistyczne organizowane przez firmy
zewnetrzne  (88%).  Pracownicy w  przedsigbiorstwach
odlewniczych najczeséciej szkoleni sg 2-4 razy do roku (40%
odpowiedzi). Czgstszy niz raz w miesigcu udzial w szkoleniu
swoich pracownikow deklaruje tylko 15 % badanych.
Czestotliwo$¢ szkolen zalezy jednak gltownie od wielkosci
przedsicbiorstwa. Czgéciej szkoleni sa pracownicy
przedsiebiorstw duzych, ktorzy powyzej 12 razy na rok biorg
udzial w szkoleniach (29% przedsigbiorstw duzych), a ich udziat
w szkoleniu jest wynikiem aktualnych potrzeb szkoleniowych.
Przedsigbiorstwa mate 1 $rednie (54%), ze wzgledu na
ograniczony budzet szkoleniowy szkolg pracownikéow kilka razy
do roku (2-4/rok). Wsréd szkolonych pracownikow najwicksza
grupe stanowia pracownicy stanowisk wykonawczych (54%) oraz
kierowniczych (50%), w pierwszej kolejnosci nowozatrudnieni
(79%), majacy kluczowe znaczenie dla przedsigbiorstwa (79%)
oraz pracownicy, u ktorych zidentyfikowano luki kompetencyjne
(54%).
Jak wskazuja powyzsze wyniki badan identyfikacja, ewaluacja
i biezagcy monitoring kompetencji pracownikow shuzy wskazaniu
aktualnych 1 trafnych potrzeb szkoleniowych u konkretnych
pracownikow.

8. Whnioski

Celem artykutu byta analiza zapotrzebowania przedsigbiorstw
odlewniczych na  pracownikéw. Badania  potwierdzity
konieczno§¢  istnienia  kluczowych, =z punku widzenia
prowadzonego procesu produkcyjnego, zawodow i jednoczes$nie
istniejaca od lat luke wsrod zwodow odlewniczych, dotyczaca
zarowno robotnikow wykwalifikowanych jak i specjalistow
z wyksztatceniem $rednim i wyzszym. Pomimo wzrostu produkcji
odlewow, a w konsekwencji wzrostu popytu na specjalistyczna
kadre odlewniczg, zainteresowanie zawodami odlewniczymi
wcigz maleje. Zatrudnienie wlasciwie wykwalifikowanych osob
staje si¢ wrecz niemozliwe, a zatrudnienie niekompetentnych
pracownikow oznacza koniecznos$¢ ich przyuczenia. W rezultacie
przektada si¢ to na dodatkowe naktady finansowe, ale réwniez
czasowe. Istotne sga zatem wybor odpowiedniego sposobu
przeszkolenia oraz wlasciwe dopasowanie programu szkolenia do
kompetencyjnych wymagan stanowiskowych, tak aby nabycie ich
przyniosto wymierne efekty w procesie produkcyjnym.

Analizie poddano rowniez sposdb zarzadzania kapitalem
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ludzkim w odlewniach. Badanie wskazuje, ze wigkszos¢
przedsiebiorstw  odlewniczych ~ wykorzystuje  narzedzia
wspomagajace zarzadzanie zasobami ludzkimi a ponad potowa
badanych deklaruje prowadzenie polityki personalnej w oparciu o
kompetencje  pracownikow.  Wyniki  potwierdzaja,  Ze
przedsigbiorstwa odlewnicze stosuja podejscie dwutorowe: z
jednej strony stosuja tradycyjne narze¢dzia ZZL, z drugiej strony
dostrzegaja potencjat zarzadzania opartego o kompetencje i
wdrazaja jego elementy w wybranych procedurach. Takie
podejscie do zarzadzania kadrami jest pomocne przede wszystkim
w fazie rekrutacji i selekcji. Na tym etapie umozliwi to
wyselekcjonowanie nie tylko kompetentnych zawodowo
pracownikow ale rowniez pracownikow niewykwalifikowanych o
odpowiednich cechach osobowosci, ktore maja istotne znaczenie
W plzniejszym procesie przyswajania wiedzy i umiejg¢tnosci na
stanowisku pracy. Uzyskane wyniki potwierdzaja zatem
konieczno$¢ prowadzenia szkolen zatogi i przeszkalania nowo
zatrudnianych pracownikow, ktorzy rzadko posiadaja wymagane
na poziomie rekrutacji kompetencje. Wyzwaniem bedzie jednak
dla wielu firm, szczegdlnie z sektora MSP wdrozenie systemow
oceniania, ktore sa kluczowe dla efektywnego zarzadzania z
wykorzystaniem modeli kompetencyjnych.

Funkcjonowanie  przedsigbiorstw  odlewniczych  bez
odpowiednio przygotowanej kadry jest niemozliwe a coraz
nowsze technologie wymagaja od pracownikéw coraz wyzszych
umiejetno$ci.  Koniecznym — jest  zatem — przygotowanie
odpowiednio skonstruowanych i dopasowanych do biezacych
potrzeb odlewni kompetencyjnych opisow stanowisk pracy oraz
powstatych w ich oparciu stanowiskowych programow
szkoleniowych, realizowanych we wsparciu doswiadczonych,
kompetentnych pracownikéw lub przez specjalistyczne firmy
zewngtrzne. Dzigki zastosowaniu podejsScia kompetencyjnego do
ZZL proces oceny pracownikéw i w konsekwencji wyznaczanie
ich $ciezek rozwoju bedzie bardziej efektywny i wiarygodny.
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Human Resources Management in
Foundries. Analysis of Empirical Research
Results

Abstract

The paper presents the analysis of the demand for employees in foundries and human resources management in foundries. The research
results were presented in relation to the analysis of labour market, industry characteristics and access to vocational and higher education in
foundry professions. A study conducted among the representatives of the foundries allowed us to point to a key group of professions which
are invaluable for the proper performance of both foundry and technology office as well as for the proper casting production process.
According to the research results the problems to recruit young qualified employees are reflected in the way human resources management
is conducted in foundries. Implementation of competency-based management is significant, especially at the stage of recruitment and
selection. It allows to identify suitably qualified employees and job applicants. On the other hand it can be used to identify competence
gaps and design training programs for knowledge and skills development in the key professions.

Keywords: Competence management, Foundry professions, Work analysis, Development and trainings, Recruitment

46 ARCHIVES of FOUNDRY ENGINEERING Volume 15, Special Issue 3/2015, 39-46



