
aŀǊƪŜǘƛƴƎƻǿŜ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ ǇǊȊȅǎȊƱƻǏŎƛ
Wyniki 3. edycji 

badania potrzeb szkoleniowo-rozwojowych 
w sektorze komunikacji marketingowej
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Kontekst badania

Sektorowa Radads. Kompetencji SektoraKomunikacjiMarketingowej to inicjatywaǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ

ŜŘǳƪŀŎƧťōǊŀƴȍȅ. WǎƪƱŀŘRadyǿŎƘƻŘȊŊprzedstawiciele:

Å pracodawców,

Å instytucjirynkupracy,

Å organizacjiōǊŀƴȍƻǿȅŎƘi dialoguǎǇƻƱŜŎȊƴŜƎƻΣ

Å uczelniǿȅȍǎȊȅŎƘΣ

Å ǎȊƪƽƱǏǊŜŘƴƛŎƘΣ

Å podmiotówƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀustawicznego.

Jednymz ƎƱƽǿƴȅŎƘȊŀŘŀƵRady jest prowadzeniediagnozyzapotrzebowaniana kompetencjew

ōǊŀƴȍȅ. Zadanieto Radarealizujem.in. poprzezcoroczneprowadzenieōŀŘŀƵǎǇƻƱŜŎȊƴȅŎƘ. Niniejszy

raportprzestawiawynikidrugiejedycjibadania.



YŀŘǊŀ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŀ ǎŜƪǘƻǊŀ ƪƻƳǳƴƛƪŀŎƧƛ ƳŀǊƪŜǘƛƴƎƻǿŜƧ 

3

Grupa 
badawcza I

Pracownicy sektora komunikacji marketingowej 
Grupa 
badawcza II

CAWI
Metoda 
badawcza  I 

O badaniu

31 marca ς27 kwietnia 2022Termin 
realizacji
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Charakterystyka respondentów CAWI

² ōŀŘŀƴƛǳ ǿȊƛťƱƻ ǳŘȊƛŀƱ 

248 osób:

Å 125 specjalistów

Å рс ƻǎƽō ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎȅŎƘ

Å нр ƧǳƴƛƻǊƽǿκƳƱƻŘǎȊȅŎƘ 

specjalistów

Å т ǎǘŀȍȅǎǘƽǿκǇǊŀƪǘȅƪŀƴǘƽǿ

Å т ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭƛ ŦƛǊƳ

Å 5 osób odpowiedzialnych za 

HR

50,4%

22,6%

10,1%

2,8%

2,8%

2,0%
9,3%

Specjalista

hǎƻōŀ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŀ

WǳƴƛƻǊκƳƱƻŘǎȊȅ ǎǇŜŎƧŀƭƛǎǘŀ

{ǘŀȍȅǎǘŀκǇǊŀƪǘȅƪŀƴǘ

²ƱŀǏŎƛŎƛŜƭκƪŀ

Osoba odpowiedzialna za HR

Inne
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Charakterystyka respondentów CAWI

² ōŀŘŀƴƛǳ ǿȊƛťƱƻ ǳŘȊƛŀƱΥ

Å 178 kobiet

Å тл ƳťȍŎȊȅȊƴ

78%

22%

Kobieta

aťȍŎȊȅȊƴŀ
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Charakterystyka respondentów CAWI

Å ²ƛťƪǎȊƻǏŏ ǊŜǎǇƻƴŘŜƴǘƽǿ 

ǎǘŀƴƻǿƛƱȅ ƻǎƻōȅ ǿ ǿƛŜƪǳ 

26-40 lat (59,3%)

Å hǎƻōȅ ǇƻǿȅȍŜƧ рл Ǌƻƪǳ 

stanowili zaledwie 4,5% 

respondentów

10,9%

21,4%

18,1%

19,8%

14,5%

10,5%

2,0%

2,4%

0,0%

0,4%

tƻƴƛȍŜƧ нр ƭŀǘ

26-30 lat

31 - 35 lat

36 - 40 lat

41 ς45 lat

46 ς50 lat

51 ς55 lat

56 ς60 lat

61 ς65 lat

tƻǿȅȍŜƧ ср ƭŀǘ
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Charakterystyka respondentów CAWI

Å bŀƧƭƛŎȊƴƛŜƧ ǊŜǇǊŜȊŜƴǘƻǿŀƴƛ ǿ ōŀŘŀƴƛǳ ōȅƭƛ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŎƛŜƭŜ ŘǳȍȅŎƘ ŦƛǊƳΣ ȊŀǘǊǳŘƴƛŀƧŊŎȅŎƘ ǇƻǿȅȍŜƧ нрл 

osób (44%)

Å wŜǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ ŦƛǊƳ ȊŀǘǊǳŘƴƛŀƧŊŎȅŎƘ Řƻ мл ƻǎƽō ǿȅƴƻǎƛ у҈

6%

2%

16%

15%

18%

44%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

1 - 5

6 - 10

11 - 50

51 - 100

101-250

tƻǿȅȍŜƧ нрл ƻǎƽō
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W porównaniu do poprzednich edycji w 

tegorocznym badaniu (2022):

Å ¦Ȋȅǎƪŀƴƻ ǿƛťƪǎȊŊ ƭƛŎȊōť ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛ ό222

w 2020 r., 134w 2021 r., 248w 2022 r.)

Å ¢ȅƭƪƻ мп҈ ǊŜǎǇƻƴŘŜƴǘƽǿ Ȋ нлнм ǊΦ ōǊŀƱƻ 

ǳŘȊƛŀƱ ǿ ōŀŘŀƴƛǳ Ȋ нлнл ǊΦΣ ŀ ȊŀƭŜŘǿƛŜ т҈ 

respondentów z 2022 r. w badaniu z 2021 r. 

Å ½ŀƴƻǘƻǿŀƴƻ ǿƛťƪǎȊȅ ǳŘȊƛŀƱ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŎƛŜƭƛ 

agencji reklamowych

Å bƛŜ ǿȊƛŊƱ ǳŘȊƛŀƱǳ ȍŀŘŜƴ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŎƛŜƭ 

agencji postprodukcyjneji interaktywnej

Å Dokonano zmian w logice badania (nowe 

pytania kwestionariuszowe)

Porównanie respondentów 2020, 2021 i 2022

* Zuwagi naǊƽȍƴƛŎŜw badaniuw porównaniz poprzednimiedycjami(2020i 2021), wynikównieƳƻȍƴŀǇƻǊƽǿƴȅǿŀŏ.

2%

1%

4%

6%

7%

9%

16%

13%

14%

15%

3%

4%

4%

6%

14%

14%

18%

2%

1%

2%

2%

11%

16%

12%

5%

27%

12%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

    Agencja brandingowa

    Dom produkcyjny

    Agencja eventowa

    Agencja strategiczna

    Agencja mediowa

    Dom mediowy

    Agencja digitalowa

    Wydawca

Agencja reklamowa

    Reklamodawca, marketer

2022 2021 2020



Perspektywa 
kadryȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧ
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tǊȊŜŘǎǘŀǿƛŎƛŜƭŜ ƪŀŘǊȅ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧϝ ŎƘŎƛŜƭƛōȅ ǊƻȊǿƛƧŀŏ ǳ ǎǿƻƛŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ όƻŘ ƴŀƧŎȊťǏŎƛŜƧ 

wskazywanych)**:

DƱƽǿƴŜ ƻōǎȊŀǊȅ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƪǘƽǊŜ ǿȅƳŀƎŀƧŊ ǊƻȊǿƻƧǳ

strategiczne 

ȊǿƛŊȊŀƴŜ Ȋ ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜƳ

ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ ǇǊŜȊŜƴǘƻǿŀƴƛŀ

ōǊŀƴƛŜ ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŎƛ 

ȊǿƛŊȊŀƴŜ Ȋ ƪǊŜŀǘȅǿƴƻǏŎƛŊ 

ŜƭŀǎǘȅŎȊƴƻǏŏ ƛ ŀŘŀǇǘŀŎȅƧƴƻǏŏ 

analityczne

technologiczne i digitalowe

komunikacyjne

ϝbҐсуΦ tǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ƳƛŜƭƛ Ȋŀ ȊŀŘŀƴƛŜ ǿǎƪŀȊŀŏ ǘǊȊȅ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜΣ ƪǘƽǊŜ ŎƘŎƛŜƭƛōȅ ǊƻȊǿƛƴŊŏ ǿ ƴŀƧōƭƛȍǎȊȅƳ ŎȊŀǎƛŜ ςw efekcie uzyskano 159 
odpowiedzi. Kompetencje odpowiednio pogrupowano. 
ϝϝtƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴŜ ǿǎƪŀȊŀƴƛŀ ǊŜǎǇƻƴŘŜƴǘƽǿ ǿ ƻōǊťōƛŜ ǿȅƱƻƴƛƻƴȅŎƘ ƎǊǳǇ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ȊƻǎǘŀƱȅ ȊŀǇǊŜȊŜƴǘƻǿŀƴŜ ǿ ŀƴŜƪǎƛŜ ƴƛƴƛŜƧǎȊŜƎƻ ǊŀǇortu. 
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badanych pracodawców 

ȊŀŘŜƪƭŀǊƻǿŀƱƻΣ ȍŜ ǿ ƛŎƘ 

ŦƛǊƳŀŎƘ ƻǊƎŀƴƛȊƻǿŀƴŜ ǎŊ 

szkolenia

Sposoby wspierania rozwoju kompetencji pracowników

badanych pracodawców 

ǿǎƪŀȊŀƱƻΣ ȍŜ ǇǊŜƳƛǳƧŜ 

finansowo pracowników, 

ƪǘƽǊȊȅ ȊŘŜŎȅŘƻǿŀƭƛ ǎƛť 

ǇƻŘƴƛŜǏŏ ǎǿƻƧŜ ƪǿŀƭƛŦƛƪŀŎƧŜ

75%

Tylko

10%

Pracodawcy: WŀƪƛŜ ǎǇƻǎƻōȅ ǿǎǇƛŜǊŀƴƛŀ ǊƻȊǿƻƧǳ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ŘƻǎǘťǇƴŜ ǎŊ ǿ ¢ǿƻƧŜƧ ŦƛǊƳƛŜΚ όǿƛŜƭƻƪǊƻǘƴȅ ǿȅōƽǊύΣ bҐсуΦ

3%

9%

18%

24%

43%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Inne

.Ǌŀƪ ǇǊȊŜƪƻƴŀƴƛŀ ǿ ŦƛǊƳƛŜΣ ȍŜ
ǿŀǊǘƻ ǊƻȊǿƛƧŀŏ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ

pracowników

Brak zainteresowania
pracowników rozwojem

kompetencji

.Ǌŀƪ ǇǊȊŜƪƻƴŀƴƛŀΣ ȍŜ ƛƴǿŜǎǘȅŎƧŀ ǿ
rozwój kompetencji przyniesie

oczekiwane zwroty

Brak polityki/strategii rozwoju
kadr/kompetencji pracowników
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badanych przedstawicieli 

ƪŀŘǊȅ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧ ǳȊƴŀƱƻΣ ȍŜ 

najbardziej efektywnym 

sposobem rozwoju 

ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ƧŜǎǘ ǳŎȊŜƴƛŜ ǎƛť ǿ 

trakcie codziennej pracy

Najskuteczniejsze sposoby rozwoju kompetencji

3%

7%

21%

44%

46%

52%

57%

81%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Inne (jakie?)

Studia podyplomowe

Webinary

Specjalistyczne kursy

{ȊƪƻƭŜƴƛŀ ǿŜǿƴťǘǊȊƴŜ

{ȊƪƻƭŜƴƛŀ ȊŜǿƴťǘǊȊƴŜ

Mentoring

Rozwój kompetencji w trakcie
codziennej pracy zawodowej

badanych pracodawców 

ǿǎƪŀȊŀƱŀ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎ ƛ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ 

ǿŜǿƴťǘǊȊƴŜ ǿǏǊƽŘ 

najskuteczniejszych sposobów 

rozwoju kompetencji 

pracowników

81%

Ponad

50%

Pracodawcy: WŀƪƛŜ ǎŊ ƴŀƧōŀǊŘȊƛŜƧ ŜŦŜƪǘȅǿƴŜ ǎǇƻǎƻōȅ ǊƻȊǿƻƧǳ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǿ ¢ǿƻƛƳ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿƛŜΚ όǿƛŜƭƻƪǊƻǘƴȅ ǿȅōƽǊύΣ bҐсуΦ
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badanych przedstawicieli kadry 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧ Ƨŀƪƻ ƎƱƽǿƴŊ ōŀǊƛŜǊť 

we wspieraniu rozwoju 

kompetencji pracowników 

ǿǎƪŀȊŀƱƻ ōǊŀƪ ŎȊŀǎǳ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

ƴŀ ǳŘȊƛŀƱ ǿ ŘƻŘŀǘƪƻǿȅŎƘ ŦƻǊƳŀŎƘ 

ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ

DƱƽǿƴŜ ōŀǊƛŜǊȅ ǿŜ ǿǎǇƛŜǊŀƴƛǳ ǊƻȊǿƻƧǳ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ

.ŀǊƛŜǊŊ ǿŜ ǿǎǇƛŜǊŀƴƛǳ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǿ ǊƻȊǿƻƧǳ 

ƴƛŜ ƧŜǎǘ ǇǊȊŜƪƻƴŀƴƛŜ ǿ ŦƛǊƳƛŜΣ ȍŜ ƴƛŜ ǿŀǊǘƻ 

ǊƻȊǿƛƧŀŏ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛΦ ½ŘŀƴƛŜƳ ǇƻƴŀŘ ǇƻƱƻǿȅ 

όрс҈ύ ōǊŀƪǳƧŜ ƴŀ ǘƻ ǏǊƻŘƪƽǿ ŦƛƴŀƴǎƻǿȅŎƘ ƻǊŀȊ 

polityki rozwoju kadr ςtak twierdzi 43% 

badanych.

71%

Pracodawcy: WŀƪƛŜ ǎŊ ƎƱƽǿƴŜ ōŀǊƛŜǊȅ ǿŜ ǿǎǇƛŜǊŀƴƛǳ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǿ ǊƻȊǿƻƧǳ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛΚ όǿƛŜƭƻƪǊƻǘƴȅ ǿȅōƽǊύΣ bҐсуΦ

3%

9%

18%

24%

43%

56%

71%

0% 20% 40% 60% 80%

Inne

.Ǌŀƪ ǇǊȊŜƪƻƴŀƴƛŀ ǿ ŦƛǊƳƛŜΣ ȍŜ ǿŀǊǘƻ
ǊƻȊǿƛƧŀŏ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ

Brak zainteresowania pracowników
rozwojem kompetencji

.Ǌŀƪ ǇǊȊŜƪƻƴŀƴƛŀΣ ȍŜ ƛƴǿŜǎǘȅŎƧŀ ǿ
rozwój kompetencji przyniesie

oczekiwane zwroty

Brak polityki/strategii rozwoju
kadr/kompetencji pracowników

.Ǌŀƪ ǏǊƻŘƪƽǿ ǿ ōǳŘȍŜŎƛŜ ƴŀ ǊƻȊǿƽƧ
pracowników

[ƛŎȊōŀ ȊŀŘŀƵ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƪǘƽǊŀ ƴƛŜ
pozwala na wygospodarowanie czasu

na rozwój pracowników
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5ƻ ƪƻƵŎŀ ōƛŜȍŊŎŜƎƻ Ǌƻƪǳ όнлннύ ōŀŘŀƴƛ 

ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŎƛŜƭŜ ƪŀŘǊȅ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧ 

ǇƭŀƴǳƧŊ ȊŀǘǊǳŘƴƛŏ ƻǎƻōȅ ƴŀ ǎǘŀƴƻǿƛǎƪŀ ǿ 

ƻōǎȊŀǊȊŜ όƻŘ ƴŀƧŎȊťǏŎƛŜƧ ǿǎƪŀȊȅǿŀƴȅŎƘύΥ

Å kreatywnym, tj. grafik designera i 

copywritera

Å analizy danych

Å ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ Ȋ ƪƭƛŜƴǘŜƳ

Å ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ ǇǊƻƧŜƪǘŀƳƛ

Å strategii

Å digitalu

Å social media 

Stanowiska, na które obecnie jest zapotrzebowanie

ϝ ²ǎƪŀȊȅǿŀƴŜ ǎǘŀƴƻǿƛǎƪŀ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛƻƴŜ ȊƻǎǘŀƱȅ ǿ ŦƻǊƳƛŜ ŎƘƳǳǊȅ ǎƱƽǿΦ ²ƛŜƭƪƻǏŏ tagówǿ ǇǊȊȅōƭƛȍŜƴƛǳ ƻŘȊǿƛŜǊŎƛŜŘƭŀ ŎȊťǎǘƻǏŏ ǇƻƧŀǿƛŀƴƛŀ ǎƛť ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ 
ǎǘŀƴƻǿƛǎƪ ǿ ǿȅǇƻǿƛŜŘȊƛŀŎƘ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŎƛŜƭƛ ƪŀŘǊȅ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧΦ
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/ƻ ŎȊǿŀǊǘȅ ōŀŘŀƴȅ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŎƛŜƭ ƪŀŘǊȅ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧϝ ȊŀŘŜƪƭŀǊƻǿŀƱΣ ȍŜ ƴƛŜ ǇƭŀƴǳƧŜ 

ȊŀǘǊǳŘƴƛŏ ƴƻǿȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǿ ŎƛŊƎǳ ƴŀƧōƭƛȍǎȊŜƎƻ ǊƻƪǳΦ 

bŀ ǇƻŘƧťŎƛŜ ǘŀƪƛŜƧ ŘŜŎȅȊƧƛ ƴŀƧǿƛťƪǎȊȅ ǿǇƱȅǿ ƳƛŀƱ ŦŀƪǘΣ ȍŜ ǿ ƻǇƛƴƛƛ ōŀŘŀƴȅŎƘ ƻōŜŎƴƛŜ 

ȊŀǘǊǳŘƴƛŜƴƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ŎŀƱƪƻǿƛŎƛŜ ǊŀŘȊŊ ǎƻōƛŜ Ȋ ȊŀŘŀƴƛŀƳƛΦ Wŀƪƻ ŘǊǳƎŊ ƴŀƧǿŀȍƴƛŜƧǎȊŊ 

ǇǊȊȅŎȊȅƴť ǘŀƪƛŜƧ ŘŜŎȅȊƧƛΣ ǿǎƪŀȊȅǿŀƴƻ ƪǿŜǎǘƛŜ ȊǿƛŊȊŀƴŜ Ȋ ōǳŘȍŜǘŜƳ -ōǳŘȍŜǘ ŦƛǊƳȅ ƴƛŜ 

pozwala na zatrudnianie nowych pracowników. 

5ƭŀŎȊŜƎƻ ǇǊŀŎƻŘŀǿŎȅ ƴƛŜ ǇƭŀƴǳƧŊ ȊŀǘǊǳŘƴƛŀŏ ƴƻǿȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΚ

ϝbҐсуΦ {ǘƻǎǳƴƪƻǿƻ ƴƛŜǿƛŜƭƪŀ ƭƛŎȊōŀ ǇǊŀŎƻŘŀǿŎƽǿΣ ƪǘƽǊȊȅ ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŜƭƛ ƴŀ ǘƻ ǇȅǘŀƴƛŜ όмтύ ƴƛŜ ǇƻȊǿŀƭŀ ŀƴŀƭƛȊƻǿŀŏ ǿȅƴƛƪƽǿ ƛƭƻǏŎƛowo.
ϝϝ²ȅǇƻǿƛŜŘȊƛ ǿǎƪŀȊȅǿŀƴŜ ǎŊ ǿ ƪƻƭŜƧƴƻǏŎƛ ƻŘ ǘȅŎƘΣ ƪǘƽǊŜ ƳƛŀƱȅ ƴŀƧǿƛťƪǎȊȅ ǿǇƱȅǿ ƴŀ ǇƻŘƧťŎƛŜ ŘŜŎȅȊƧƛ ƻ ƴƛŜȊŀǘǊǳŘƴƛŀƴƛǳ ƴƻǿȅŎƘ ǇǊacowników

²ǏǊƽŘ ƛƴƴȅŎƘΣ ƳƴƛŜƧ ȊƴŀŎȊŊŎȅŎƘ ǇǊȊȅŎȊȅƴ ǇƻŘŀƴƻΥ

Å ǘǊǳŘƴƻǏŎƛ ǿ ȊƴŀƭŜȊƛŜƴƛǳ ƻŘǇƻǿƛŜŘƴƛŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΤ

Å obecnie inne priorytety inwestycyjne;

Å Ȋōȅǘ ƴƛŜǎǘŀōƛƭƴŊ ǎȅǘǳŀŎƧť ƴŀ Ǌȅƴƪǳ ƴŀ ǇƻŘŜƧƳƻǿŀƴƛŜ ŘŜŎȅȊƧƛ ƻ ȊŀǘǊǳŘƴƛŀƴƛǳ ƴƻǿȅŎƘ ƻǎƽōΤ

Å ǿŘǊƻȍŜƴƛŜ ǊƻȊǿƛŊȊŀƵ ŀǳǘƻƳŀǘȅȊǳƧŊŎȅŎƘ ǇǊƻŎŜǎȅΣ ǇǊȊŜȊ Ŏƻ ǎǇŀŘƱƻ ȊŀǇƻǘǊȊŜōƻǿŀƴƛŜ ƴŀ 

niektórych pracowników.



Perspektywa 
pracowników
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YƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜΣ ƪǘƽǊŜ ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ŎƘŎƛŜƭƛōȅ ǊƻȊǿƛƴŊŏ ǿ ŎƛŊƎǳ ƴŀƧōƭƛȍǎȊŜƎƻ Ǌƻƪǳ

ϝbҐмулΦ tǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ƳƛŜƭƛ Ȋŀ ȊŀŘŀƴƛŜ ǿǎƪŀȊŀŏ ǘǊȊȅ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜΣ ƪǘƽǊŜ ŎƘŎƛŜƭƛōȅ ǊƻȊǿƛƴŊŏ ǿ ƴŀƧōƭƛȍǎȊȅƳ ŎȊŀǎƛŜ ςw efekcie uzyskano350 
odpowiedzi*. Kompetencje odpowiednio pogrupowano. 
ϝϝtƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴŜ ǿǎƪŀȊŀƴƛŀ ǊŜǎǇƻƴŘŜƴǘƽǿ ǿ ƻōǊťōƛŜ ǿȅƱƻƴƛƻƴȅŎƘ ƎǊǳǇ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ȊƻǎǘŀƱȅ ȊŀǇǊŜȊŜƴǘƻǿŀƴŜ ǿ ŀƴŜƪǎƛŜ ƴƛƴƛŜƧǎȊŜƎƻ ǊŀǇortu. 

.ŀŘŀƴƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅϝ ȊŀŘŜƪƭŀǊƻǿŀƭƛΣ ȍŜ ƴŀƧŎƘťǘƴƛŜƧ ǊƻȊǿƛƴťƭƛōȅ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ ǿ ȊŀƪǊŜǎƛŜ όƻŘ ƴŀƧŎȊťǏŎƛŜƧ 

wskazywanych)**:

strategii i planowania 

komunikacji

ƴŀǳƪƛ ƧťȊȅƪƽǿ ƻōŎȅŎƘ

prezentowania 

analizy

ƻōǎƱǳƎƛ ƴŀǊȊťŘȊƛ ƛ ƪŀƴŀƱƽǿ ƪƻƳǳƴƛƪŀŎƧƛ

ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ
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{ǇƻǎƽōΣ ǿ Ƨŀƪƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ŎƘŎƛŜƭƛōȅ ǊƻȊǿƛƧŀŏ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ

ϝ tǊŀŎƻǿƴƛŎȅΥ ² Ƨŀƪƛ ǎǇƻǎƽō ŎƘŎŜǎȊ ǊƻȊǿƛƴŊŏ ǿȅƳƛŜƴƛƻƴŜ ǿŎȊŜǏƴƛŜƧ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜΚ όǿƛŜƭƻƪǊƻǘƴȅ ǿȅōƽǊύΣ bҐмтнΦ 

badanych pracowników 

ƴŀƧŎƘťǘƴƛŜƧ ǊƻȊǿƛƧŀƱƻōȅ 

kompetencje w trakcie 

codziennej pracy zawodowej.

6%

11%

28%

60%

61%

69%

83%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Inny

Studia podyplomowe

Mentoring

Uczestnictwo w webinarach

Specjalistyczne kursy

Szkolenia w pracy

Rozwój w trakcie codziennej pracy

zawodowej

83%

Wŀƪƻ ƛƴǘŜǊŜǎǳƧŊŎŜ ŦƻǊƳȅ ǊƻȊǿƻƧǳ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ 

ǿǎƪŀȊȅǿŀƴƻ ǊƽǿƴƛŜȍΥ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ǿ ǇǊŀŎȅ όсф҈ύΣ 

specjalistyczne kursy (61%) i uczestnictwo w 

webinarachόсл҈ύΦ /ƻ ŘȊƛŜǎƛŊǘȅ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪ 

ŎƘŎƛŀƱōȅ ǊƻȊǿƛƧŀŏ ǎǿƻƧŜ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ ǇƻǇǊȊŜȊ 

ǊŜŀƭƛȊŀŎƧť ǎǘǳŘƛƽǿ ǇƻŘȅǇƭƻƳƻǿȅŎƘ όмм҈ύΦ
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Rozwój kompetencji w czasie pandemii

ϝ tǊŀŎƻǿƴƛŎȅΥ /Ȋȅ ŎȊŀǎ ǇŀƴŘŜƳƛƛκƭƻŎƪŘƻǿƴǳ ōȅƱ Řƭŀ /ƛŜōƛŜ ƻƪǊŜǎŜƳ ōŀǊŘȊƛŜƧ ƛƴǘŜƴǎȅǿƴŜƎƻ ƴƛȍ ȊŀȊǿȅŎȊŀƧ ǊƻȊǿƻƧǳ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛΚ bҐм80.

5ƭŀ ƴƛŜƳŀƭȍŜ ǇƻƱƻǿȅ ōŀŘŀƴȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ŎȊŀǎ ǇŀƴŘŜƳƛƛ ōȅƱ ƻƪǊŜǎŜƳ ōŀǊŘȊƛŜƧ ƛƴǘŜƴǎȅǿƴŜƎƻ 

ƴƛȍ ȊŀȊǿȅŎȊŀƧ ǊƻȊǿƻƧǳ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ςон҈ ǇǊȊȅȊƴŀƱƻΣ ȍŜ ǇƻǏǿƛťŎƛƱƻ ǿƛťŎŜƧ ŎȊŀǎǳ ƴŀ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŜΣ ŀ 

мо҈ ȊŘŜŎȅŘƻǿŀƴƛŜ ǿƛťŎŜƧΦ /ƻ ǘǊȊŜŎƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪ ǇǊȊŜȊƴŀŎȊȅƱ ƴŀ ǿȊƳŀŎƴƛŀƴƛŜ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ŘƻƪƱŀŘƴƛŜ 

ǘȅƭŜ ǎŀƳƻ ŎȊŀǎǳ Ŏƻ ǇǊȊŜŘ ǇŀƴŘŜƳƛŊ όор҈ύΦ

13% 32% 35% 12% 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

½ŘŜŎȅŘƻǿŀƴƛŜ ǿƛťŎŜƧ¢ǊƻŎƘť ǿƛťŎŜƧTyle samo ¢ǊƻŎƘť ƳƴƛŜƧZdecydowanie mniej



2

0

bŀƧǿŀȍƴƛŜƧǎȊŊ ōŀǊƛŜǊŊ ǿ ǊƻȊǿƛƧŀƴƛǳ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ƧŜǎǘ ǘǊǳŘƴƻǏŏ ǿ ǿȅƎƻǎǇƻŘŀǊƻǿŀƴƛǳ ŎȊŀǎǳ ƴŀ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ 

(istotna i raczej istotna bariera dla 83% badanych pracowników) oraz ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŏ ǎŀƳƻŘȊƛŜƭƴŜƎƻ 

ǇƻƪǊȅǿŀƴƛŀ ƪƻǎȊǘƽǿ ǎȊƪƻƭŜƵόту҈ύΦ bŀƧƳƴƛŜƧǎȊŊ ǇǊȊŜǎȊƪƻŘŊ ƧŜǎǘ ōǊŀƪ ǇǊȊŜƪƻƴŀƴƛŀ ƻ ǇƻȊȅǘȅǿƴȅƳ 

ǿƪƱŀŘȊƛŜ ǿ ǊƻȊǿƽƧ ȊŀǿƻŘƻǿȅ ƛ ōǊŀƪ ǎȊƪƻƭŜƵ Ȋ ƛƴǘŜǊŜǎǳƧŊŎŜƎƻ ȊŀƪǊŜǎǳΦ 

Pracownicy ςbariery uczestnictwa w szkoleniach

tǊŀŎƻǿƴƛŎȅΥ WŀƪƛŜ ǎŊ Řƭŀ /ƛŜōƛŜ ƎƱƽǿƴŜ ōŀǊƛŜǊȅ ǿ ǊƻȊǿƻƧǳ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛΚ b Ґ мул

37%

48%

5%

14%

11%

46%

30%

19%

39%

20%

13%

12%

28%

23%

26%

4%

8%

39%

16%

34%

3%

9%

7%

9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

¢ǊǳŘƴƻǏŏ Ȋ ǿȅƎƻǎǇƻŘŀǊƻǿŀƴƛŜƳ ŎȊŀǎǳ ƴŀ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ

YƻƴƛŜŎȊƴƻǏŏ ǎŀƳƻŘȊƛŜƭƴŜƎƻ ƻǇƱŀŎŜƴƛŀ ƪƻǎȊǘƽǿ ǎȊƪƻƭŜƵ

.Ǌŀƪ ǇǊȊŜƪƻƴŀƴƛŀ ƻ ǘȅƳΣ ȍŜ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ǇƻƳƻƎŊ Ƴƛ ǿ ǊƻȊǿƻƧǳ

zawodowym

¢ǊǳŘƴƻǏŏ Ȋ ƻŎŜƴŊ ƧŀƪƻǏŎƛ ǎȊƪƻƭŜƵ

.Ǌŀƪ ǎȊƪƻƭŜƵ Ȋ ƛƴǘŜǊŜǎǳƧŊŎŜƎƻ ƳƴƛŜ ȊŀƪǊŜǎǳ

Bardzo istotna bariera Raczej istotna bariera Raczej nieistotna bariera ½ǳǇŜƱƴƛŜ ƴƛŜƛǎǘƻǘƴŀ ōŀǊƛŜǊŀ¢ǊǳŘƴƻ ǇƻǿƛŜŘȊƛŜŏ
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Oczekiwane wsparcie ze strony pracodawców

ϝ tǊŀŎƻǿƴƛŎȅΥ WŀƪƛŜ ǿǎǇŀǊŎƛŜ ȊŜ ǎǘǊƻƴȅ ǇǊŀŎƻŘŀǿŎȅ ƴŀƧōŀǊŘȊƛŜƧ ōȅ /ƛ ǇƻƳƻƎƱƻ ǿ ǊƻȊǿƻƧǳ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ȊŀǿƻŘƻǿȅŎƘΚ όǿƛŜƭƻƪǊƻǘƴȅ ǿȅbór), N=180.

Wszystkie formy wsparcia ze strony pracodawców 

ƳŀƧŊŎŜ ƴŀ ŎŜƭǳ ǊƻȊǿƽƧ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

ȊƻǎǘŀƱȅ ǇǊȊŜȊ ƴƛŎƘ ǳȊƴŀƴŜ Ƨŀƪƻ ǇƻƳƻŎƴŜΦ 

3%

37%

54%

62%

71%

78%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Inne

Wyszukiwanie dopasowanych dla

ƳƴƛŜ ǎȊƪƻƭŜƵ ǇǊȊŜȊ ǇǊŀŎƻŘŀǿŎť

hǊƎŀƴƛȊŀŎƧŀ ǎȊƪƻƭŜƵ ǿ ƳƛŜƧǎŎǳ

pracy

Obietnica awansu lub wzrostu

ǇŜƴǎƧƛ Ǉƻ ǳƪƻƵŎȊŜƴƛǳ ƪǳǊǎƽǿΣ

ǎȊƪƻƭŜƵ ƭǳō ǳȊȅǎƪŀƴƛǳ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘǳ

aƻȍƭƛǿƻǏŏ ǇǊȊŜȊƴŀŎȊŜƴƛŀ ŎȊŀǎǳ

pracy na rozwijanie kompetencji

hǇƱŀŎŜƴƛŜ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ǇǊȊŜȊ

ǇǊŀŎƻŘŀǿŎť

78%ōŀŘŀƴȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ōȅƱƻ 

ȊŘŀƴƛŀΣ ȍŜ ǇǊŀŎƻŘŀǿŎȅ ƴŀƧōŀǊŘȊƛŜƧ 

by pomogli poprzez finansowanie 

ǎȊƪƻƭŜƵ

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƻŎȊŜƪƛǿŀƱƻōȅ ƻŘ 

ǇǊŀŎƻŘŀǿŎƽǿ ǳƳƻȍƭƛǿƛŜƴƛŀ 

przeznaczenia czasu pracy na 

rozwijanie kompetencji

71%

{ǇƻǊŜ ȊƴŀŎȊŜƴƛŜ ƳƛŀƱŀōȅ ǊƽǿƴƛŜȍ ŘŜƪƭŀǊŀŎƧŀ ŀǿŀƴǎǳ ƭǳō 

ǿȊǊƻǎǘǳ ǇŜƴǎƧƛ ǿ ȊǿƛŊȊƪǳ Ȋ ǇƻŘƴƛŜǎƛŜƴƛŜƳ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ όсн҈ύ



Podsumowanie
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²ŀǊǘƻ ȊŀǳǿŀȍȅŏΣ ȍŜΧ

Prawiewszyscy(zǿȅƧŊǘƪƛŜƳjednego)badanipracodawcyǇƭŀƴǳƧŊwƴŀƧōƭƛȍǎȊȅƳczasieƪǎȊǘŀƱŎƛŏ

kompetencje swoich pracowników, spotykaǎƛťto z oczekiwaniamizatrudnionychςǿǏǊƽŘ

badanychpracowników tylko ƻǏƳƛƻǊƻnie ǿȅǊŀȊƛƱƻzainteresowaniawzmacnianiemswoich

ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛlub nabywaniemnowych.

KadryȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜǿƛŘȊŊprzedewszystkimǇƻǘǊȊŜōťƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀkompetencjiȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘze

ǎƪǳǘŜŎȊƴŊƪƻƳǳƴƛƪŀŎƧŊi szeroko pojmowanym ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜƳ. Kompetencje z obszaru

ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀΣto te, które pracownicy chcieliby ǊƻȊǿƛƴŊŏw ƴŀƧōƭƛȍǎȊȅŎƘ12 ƳƛŜǎƛŊŎŀŎƘ.

SamoocenapracownikówŘƻǘȅŎȊŊŎŀkompetencjiǎǇƻƱŜŎȊƴȅŎƘjestŘƻǏŏwysoka.

Tylkotrzy osobyǿǏǊƽŘbadanychpracownikówǿǎƪŀȊŀƱȅΣȍŜŎƘŎƛŀƱȅōȅȊŘƻōȅŏǿƛŜŘȊťz zakresu

automatyzacji,oƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛǳw obszarzegameadvertisingu, metaversum, MarTech, czyuczenia

maszynowegowspomnianopojednymrazie.
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²ŀǊǘƻ ȊŀǳǿŀȍȅŏΣ ȍŜΧ

ZdecydowanaǿƛťƪǎȊƻǏŏbadanychpracodawców(81%) ǳȊƴŀƱŀΣȍŜnajbardziej efektywnym

sposobemrozwoju kompetencjijest uczenieǎƛťw trakcie codziennejpracyςi ǿƱŀǏƴƛŜw tak

ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛŎƘŎŊǿȊƳŀŎƴƛŀŏpracownicy(83%).

Mentoring ȊƻǎǘŀƱuznany przez ponad ǇƻƱƻǿť(57%) badanej kadry ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧjako

najskuteczniejszysposóbƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀkompetencji,jednakstosunkowoniewiele, bo mniejƴƛȍ

jedennatrzechpracowników(28%)ǿȅōǊŀƱōȅǘŊŦƻǊƳťnauki.

Pracodawcyoraz pracownicyǎŊzgodni,ȍŜƎƱƽǿƴŊōŀǊƛŜǊŊwe wzmacnianiukompetencjiosób

zatrudnionychjestbrakczasuǿȅƴƛƪŀƧŊŎȅz realizowanychprzeznichƻōƻǿƛŊȊƪƽǿ.YƻƭŜƧƴŊǿŀȍƴŊ

ǇǊȊŜǎȊƪƻŘŊjestograniczonyōǳŘȍŜǘfirm nafinansowanieǎȊƪƻƭŜƵ.



Aneks:
Å YƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƪǘƽǊŜ ǿȅƳŀƎŀƧŊ 

rozwoju ςperspektywa pracodawców
Å Kompetencje, które pracownicy chcieliby 
ǊƻȊǿƛƴŊŏ ǿ ŎƛŊƎǳ ƴŀƧōƭƛȍǎȊȅŎƘ мн ƳƛŜǎƛťŎȅ
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Technologiczne i digitalowe

YƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƪǘƽǊŜ ǿȅƳŀƎŀƧŊ ǊƻȊǿƻƧǳ ςperspektywa pracodawców

ϝ YƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ ǘŜŎƘƴƻƭƻƎƛŎȊƴŜ ƛ ŘƛƎƛǘŀƭƻǿŜ ǿǎƪŀȊŀƴŜ ǇǊȊŜȊ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŎƛŜƭƛ ƪŀŘǊȅ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧ ȊƻǎǘŀƱȅ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛƻƴŜ ǿ ŦƻǊƳƛŜ Ŏhmury 
ǎƱƽǿΦ ²ƛŜƭƪƻǏŏ tagówƴƛŜ ƻŘȊǿƛŜǊŎƛŜŘƭŀ ŎȊťǎǘƻǏŏ ǇƻƧŀǿƛŀƴƛŀ ǎƛť ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛΦ
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Komunikacyjne

YƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƪǘƽǊŜ ǿȅƳŀƎŀƧŊ ǊƻȊǿƻƧǳ ςperspektywa pracodawców

ϝ YƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ ƪƻƳǳƴƛƪŀŎȅƧƴŜ ǿǎƪŀȊŀƴŜ ǇǊȊŜȊ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŎƛŜƭƛ ƪŀŘǊȅ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧ ȊƻǎǘŀƱȅ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛƻƴŜ ǿ ŦƻǊƳƛŜ ŎƘƳǳǊȅ ǎƱƽǿΦ ²ƛelkƻǏŏ 
tagówƴƛŜ ƻŘȊǿƛŜǊŎƛŜŘƭŀ ŎȊťǎǘƻǏŏ ǇƻƧŀǿƛŀƴƛŀ ǎƛť ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛΦ


