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Zmiany na rynku pracy  
w przemyśle motoryzacyjnym

Duża zmienność rynku motoryzacyjnego wynika z kilku czynników. Bezrobocie maleje, 
coraz trudniej jest znaleźć odpowiednią kadrę, zmieniają się postawy pracowników  
w firmach o profilu motoryzacyjnym. Współczesny rynek pracy jest przede wszystkim 
rynkiem pracownika, a nie pracodawcy. Jeszcze trzy lata temu sytuacja była diametralnie 
różna, o czym świadczyła dysproporcja pomiędzy liczbą pracowników, a pojawiającymi się 
w prasie ofertami pracy.

Zatrudnienie
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śród głównych przyczyn zmian na 
rynku pracy, nie tylko w przemyśle mo-
toryzacyjnym, należy wymienić przede 
wszystkim wzrost gospodarczy oraz na-
pływ nowych inwestycji do Polski. Obser-
wowane zmiany są także wynikiem wy-
sokiego poziomu emigracji zarobkowej, 
która doprowadziła do realizacji prawa 
„popytu i podaży”. Niedobór wykwalifiko-
wanej kadry, spowodował wzrost ocze-
kiwań płacowych tych, którzy pozostali  
w kraju. Dlatego coraz większego zna-
czenia nabierają w zakładach działy hu-
man resources. Odpowiednie planowanie 
karier pracowników, wytyczanie ścieżki 
rozwoju czy wreszcie koszyk dodatko-
wych świadczeń czy szkoleń, zyskały  
w ostatnich latach na znaczeniu. Dziś 
traktowane są jako element nieodzow-
ny dla funkcjonowania firmy. Pozapła-
cowe mechanizmy angażują bowiem 
pracownika oraz budują jego lojalność 
wobec zakładu. Wymienione argumenty 
są obecnie nie mniej ważne niż realiza-

cja oczekiwań płacowych. Nie eliminują 
jednak problemów, z jakimi borykają się 
firmy sektora motoryzacyjnego. Wyso-
ka rotacja kadry średniego i wyższego 
szczebla powoduje zaburzenie nie tylko 
funkcjonowania danego zakładu (zmusza-
jąc do ciągłego uzupełniania niedoborów 
kadrowych), ale także stanowi wyzwanie 
dla firm doradztwa personalnego.

Rotacja pracowników nie jest tożsa-
ma z ich mobilnością. Przemysł motory-
zacyjny nadal w dużym stopniu tworzą 
pracownicy niechętni relokacji. Wynika 
to między innymi z tego, że zakłady mo-
toryzacyjne skoncentrowane są tylko  
w kilku województwach: śląskim, małopol-
skim, dolnośląskim oraz wielkopolskim. 
Prowadzenie na tych terenach procesów 
rekrutacyjnych, np. kadry technicznej, jest 
nieco łatwiejsze niż na północy czy wscho-
dzie kraju. Przede wszystkim ze względu 
na lepsze niż w innych regionach przygo-
towanie pracowników, wynikające z dużej 
liczby szkół technicznych, a także licznych 
działających inwestycji motoryzacyjnych.

Terenem szczególnie atrakcyjnym dla 
branży motoryzacyjnej jest województwo 
śląskie. Na Śląsku około 30% ogólnej 
produkcji przemysłowej przypada właśnie 
na tę branżę. Szacuje się, że około 10% 
ogółu zatrudnionych w tym województwie 
pracuje na rzecz przemysłu motoryza-
cyjnego. Co roku lokalne szkoły średnie  
i wyższe opuszcza rzesza absolwentów, 
chętni mogą związać swoją przyszłość 
zawodową z fabrykami, należącymi do 
takich koncernów jak: Fiat, Opel, Eaton, 
Valeo czy Lear. 

Zupełnie inaczej sytuacja przedstawia 
się na północy kraju. Okolice np. Trójmia-
sta to teren, na którym zgodnie z naszy-
mi obserwacjami, trudniej jest pozyskać 
odpowiednią kadrę. Przekłada się to na 
znacznie mniejszą liczbę nowych inwesty-
cji, choć trzeba przyznać, że i na tak trud-
nym terenie w ostatnich latach kilka firm 
rozpoczęło działalność produkcyjną (Su-
ruga Seiki, Bridgestone). Tereny północnej 
Polski cechuje także, zdecydowanie mniej-
sza niż na Śląsku, rotacja pracowników, co 
oczywiście związane jest z ograniczonymi 
możliwościami rozwoju zawodowego.

Trudności na rynku pracy wpłynęły tak-
że na zmianę procedur wyszukiwania przy-
szłych pracowników. Coraz częściej firmy 
rozpoczynają rekrutację, nawiązując współ-
pracę ze szkołami technicznymi tak, aby już 
we wczesnym okresie nauczania wychwy-
cić dobrze rokujących studentów. Przykła-
dowo takie działania podejmują koncerny 
Volkswagen, Toyota czy Faurecia

Jak zatem powinien zachować się pra-
codawca, poszukujący do swojej firmy 

STANOWISKO  
/ POSITION

WYNAGRODZENIE / SALARY
2006 2008

Dyrektor Zakładu  
/ Plant Manager 20.000 zł - 30.000 zł 35.000 zł - 45.000 zł

Kierownik Produkcji  
/ Production Manager 10.000 zł - 15.000 zł 15.000 zł - 20.000 zł

Kierownik Jakości  
/ Quality Manager 10.000 zł - 15.000 zł 15.000 zł - 18.000 zł

Kierownik Logistyki  
/ Logistics Manager 10.000 zł - 15.000 zł 17.000 zł - 20.000 zł

Kierownik Zakupów  
/ Purchasing Manager 10.000 zł - 12.000 zł 15.000 zł - 17.000 zł

Kierownik ds. Zasobów Ludzkich 
/ HR Manager 10.000 zł - 13.000 zł 15.000 zł - 18.000 zł

Dyrektor Finansowy  
/ Financial Director 15.000 zł - 18.000 zł 20.000 zł - 25.000 zł

Główny Księgowy  
/ Chief Accountant 10.000 zł - 12.000 zł 13.000 zł - 15.000 zł

Inżynier Produktu  
/ Product Engineer 4.500 zł - 6.000 zł 5.500 zł - 8.500 zł

Konstruktor  
/ Design Engineer 4.500 zł - 6.000 zł 5.500 zł - 7.000 zł

Lider ds. Lean Management  
/ Lean Engineer 6.500 zł - 8.000 zł 7.000 zł - 10.000 zł

Specjalista ds. BHP  
/ Health and Safety Specialist 5.500 zł - 7.000 zł 6.500 zł - 10.000 zł
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pracownika? Z naszych obserwacji wy-
nika, że firma, poszukująca menedżera, 
powinna skupić się na kandydatach za-
mieszkujących najbliższą okolicę. Teren 
ubogi w inwestycje, nie jest atrakcyjnym 
dla potencjalnych pracowników ze wzglę-
du na ograniczone możliwości rozwoju 
zawodowego i wzrostu wynagrodzeń. 
W poszukiwaniach pracownika należy 
w jak największym stopniu wyelimino-
wać konieczność relokacji. Zatrudnienie 
pracownika zamieszkałego w niedale-
kiej okolicy na terenie mniej atrakcyjnym 
inwestycyjnie jest rozwiązaniem roz-
sądnym, ponieważ nie tylko zmniejsza 
koszty zatrudnienia, eliminując problem 
ewentualnej relokacji, ale także zapew-
nia większą stabilizację firmy. Pamiętać 
należy, że oczekiwania płacowe kandy-
data, który zdecyduje się podjąć zatrud-
nienie na terenie nieatrakcyjnym zawo-
dowo, mogą być wyższe nawet o 20% od 
oferowanych poborów.

Zatrudnienie w przemyśle motoryza-
cyjnym stale rośnie. W 2006 roku przy-
było około 25 tysięcy pracowników, a rok 
później kolejnych około 20 tysięcy. Ten-
dencja ta utrzyma się także w tym roku. 
Niższe niż za zachodnią granicą koszty 
produkcji powodują, że Polska, mimo 
wielu minusów (w postaci np. złej infra-
struktury), pozostaje atrakcyjna inwesty-
cyjnie. Świadczą o tym nowe inwestycje 
(MAN, Grupo Antolin, Bridgestone, Auto-
cam czy AAM) oraz decyzje o rozbudo-
wie istniejących już zakładów (Kirchhoff, 
Gedia, GKN, Michelin).

Prognozuje się, że dalszy rozwój 
przemysłu motoryzacyjnego, utrzyma 
tendencję wzrostową wynagrodzeń pra-
cowników. Szacujemy, że w ostatnim 
roku, wzrosły one nawet o 30%, co ilu-
struje tabela. 

W ostatnim okresie rośnie zapotrze-
bowanie na inżynierów jakości, proce-
su czy uruchamiania nowych linii pro-
dukcyjnych - specjalistów znających 
metodologię FMEA, APQP czy PPAP. 
Podyktowane jest to przez sam rynek i two-
rzące go firmy, które chcą się dynamicznie  
rozwijać. 

Z innych powodów rekrutujemy 
specjalistów ds. BHP. Poszukiwani są 
szczególnie ci, którzy mają zaświadcze-
nia o ukończeniu studiów kierunkowych  
z dziedziny bezpieczeństwa i higieny 
pracy oraz znajomości języka angielskie-
go przynajmniej na poziomie dobrym. 
Zapotrzebowanie na takich właśnie spe-
cjalistów wynika z konieczności dostoso-
wania norm zakładowych do wymogów 
unijnych.

Obserwujemy także wzrost zapotrze-
bowania na inżynierów, którzy zdobyli już 
pierwsze doświadczenia w branży. Są to 
specjaliści w ściśle określonej dziedzinie 
np. Lean Manufacturing, znający nowo-
czesne techniki ulepszania produkcji, 
inżynierowie ds. produktu, prowadzenia 
projektów czy konstruktorzy, głównie 
ze znajomością programów typu Catia.  
Z naszych obserwacji wynika, że w obrę-
bie samej branży motoryzacyjnej obecnie 
najczęściej poszukuje się specjalistów  
o wąskiej specjalizacji.

Częstym problemem, jaki napotyka 
się w prowadzonych projektach rekruta-
cyjnych, jest nieznajomości języków ob-
cych. Uczelnie wyższe kształcą inżynie-
rów, zapominając o tym, że współczesny 
przemysł, nie tylko motoryzacyjny, dzia-
ła w skali międzynarodowej i globalnej. 
Trudność spełnienia podstawowego dziś 
wymogu, jakim jest biegła znajomość np. 
języka angielskiego, nierzadko dyskwali-
fikuje nawet najlepszego kandydata.

W województwie śląskim stanowiska 
średniego i wyższego szczebla zarzą-
dzania są często lepiej uposażone niż 
np. na Podkarpaciu. W aglomeracji ka-
towickiej trwa bardzo ostra rywalizacja  
o najlepszych na rynku kandydatów, tam 
zaś, gdzie zakładów produkcyjnych jest 
zdecydowanie mniej i nie ma też dużej 

możliwości wyboru miejsca pracy, uposa-
żenie stanowiska jest zazwyczaj zdecy-
dowanie uboższe (np. brak samochodu 
służbowego).

Trudno prognozować, jak rynek mo-
toryzacyjny będzie wyglądał za rok czy 
dwa. Oczywistym jednak wydaje się, że 
jeszcze długo poszukiwani będą spe-
cjaliści wąskiej specjalizacji, z płynną 
znajomością jednego języka obcego. 
Przewidujemy także dalszy wzrost za-
potrzebowania na inżynierów z dobrą 
znajomością dwóch języków obcych: an-
gielskiego i niemieckiego, włoskiego lub 
francuskiego. Także znajomość języków 
Europy Wschodniej np. rosyjskiego, bę-
dzie się stawać coraz większym atutem, 
z racji przesuwania się inwestycji moto-
ryzacyjnych do Rosji czy innych krajów 
rosyjskojęzycznych.

Wspomniane zjawiska nie wyczerpu-
ją tematu zmian, jakie następują na rynku 
pracy, są jedynie najczęściej spotykane. 
To jedynie przyczynek do dalszej dysku-
sji oraz próby wyciągnięcia dalej idących 
wniosków. Rynek pracy w przemyśle mo-
toryzacyjnym stale i dynamicznie ewolu-
uje, dlatego staramy się obserwować te 
przemiany i reagować na potrzeby na-
szych klientów.

Zatrudnienie


