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Drogi Czytelniku,

Z ogromna przyjemnoscig witam Cie juz po raz sicdmy na tamach mojego autorskiego
Raportu Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci Twoja obecnosé tutaj jest dla
mnie dostatecznym dowodem na to jak wazng publikacjg jest analiza najnowszych badan
naukowych i statystycznych dotyczacych szeroko pojetych: rozwoju zawodowego oraz
osobistego, budowania sciezki kariery zawodowej, jak tez futurologii pracy oraz biznesu.

Wstuchujgc sie w gtos moich Czytelnikow, tegoroczny Raport ma sprawdzona juz od kilku lat
strukture - wszystkie zagadnienia prezentujemy z czterech zasadniczych punktow widzenia:
pracownika, dyrektora HR/managera, CEO/kadry zarzadzajgcej oraz uczelni wyzszych.
Wdzieczna jestem za wierne grono Odbiorcow w kazdej z tych grup, a wskazywane w Raporcie
trendy i prognozy sg dla nich istotnym elementem w ksztattowaniu sciezki rozwoju oraz
kariery. Ciesze sie, ze nalezysz do jednej z nich i jestem przekonana, ze aktualna edycja Raportu
spetni Twoje oczekiwania i bedzie dla Ciebie wsparciem i inspiracja. Tym bardziej, ze Raport
Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci 2026 zawiera nie tylko szczegdtowa analize
trendow, jakie pojawity sie na polskim i swiatowym rynku pracy w ciggu ostatniego roku, ale
takze konstruktywne prognozy na najblizsze lata poparte eksperckimi opiniami do kazdego
rozdziatu. W tym roku swoim doswiadczeniem i wiedzg dzielg sie z nami dr lwo Zmyslony,
Izabela Bartnicka, dr Ada Florentyna Pawlak oraz Aleksandra Gosciniak, a wypowiedz kazdego
7z ekspertow jest merytoryczng klamrg dla poszczegdlnych pracowniczych perspektyw.
Oczywiscie w kazdym z rozdziatow znajdziesz rowniez moje autorskie rekomendacje, ktore -
mam nadzieje - bedg dla Ciebie praktyczng wskazowka w jakim kierunku podgzac.

Co nowego znajdziesz w Raport Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci

Chociaz tegoroczng edycje publikacji budujemy rowniez wokot - omawianej juz w zesztym
roku - Gen Al, to tym razem ujmujemy temat przede wszystkim z perspektywy optymalizacji
pracy oraz wykorzystania nowoczesnych narzedzi technologicznych do rozwoju pracownikow,
zespotow, organizacji. Nie mozemy zapominac, ze obok coraz bardziej popularnych asystentow
Al czy wyszukujgcych za nas danych narzedzi nadal w centrum rynku pracy powinien pozostac
pracownik ze szczegolnym uwzglednieniem jego potrzeb oraz potencjatu. Technologia bez
odpowiedniego zaplecza ludzkiego potencjatu pozostaje wytgcznie narzedziem. Cztowiek
nadaje mu wtasciwe znaczenie i jest w stanie w petni wykorzystac jego mozliwosci. Dlatego
tez to wtasnie na czynniku ludzkim skupiam swojg uwage w Raporcie - bez wzgledu
na to z perspektywy, ktorego szczebla w organizacyjnej hierarchii.

Przekonaj sie sam! Serdecznie Cie zapraszam do lektury najnowszej edycji Raport Future®.
Rynek pracy i zawody przysztosci - publikacji, ktora powstaje dla takich osob jak Ty:
szukajacych rzetelnych, skondensowanych i sprawdzonych danych dotyczacych przysztosci
rynku pracy oraz rozwoju pracownika, lidera, organizacii.

Zycze mitej lektury i jestem otwarta na Twojg opinie na temat mojej publikacji.

ﬂ{@s«'« %HJW KA
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ROZDZIAL1

Projektant zmiany i kultury organizacyjnej, an-
tropolog nowych technologii. Trener i dorad-
ca biznesu w ICAN Institute, gdzie szkoli muin.
w zakresie rozwoju nieautomatyzowalnych komipe-
tencji przysztosci. Jako metodolog nauk od blisko
dwudziestu lat bada systemy zarzadzania wiedzg
eksperckg oraz psychologiczne i socjologiczne uwa-
runkowania procesow innowacji. Doktoryzowat sie
pracg o systemowych uwarunkowaniach kreatyw
nosci w naukach empirycznych (2013). Autor szere-
gu naukowych publikacji na temat tacit knowled-

ge. Jako wyktadowca zwigzany z Uniwersytetem

Warszawskim. Wyktadat tez m.in. w School of Form
SWPS (2013-2019), na Uniwersytecie Artystycznym

w Poznaniu i Akademii Sztuki w Szczecinie (2019

d r IWO ZMYS’ LONY 2022). Jako konsultant biznesu wspierat transforma-

cje kilkunastu organizacji w roznorodnych sektorach
(m.in. FMCG, ecommerce, poligrafia, automotive, far

macja, finanse, ustugiIT).

Unikatbym nazywania ,relacji” miedzy cztowiekiem a Al ,kooperacja” - takijezyk utrwala fatszy-
we, antropomorfizujgce wyobrazenia na temat Al, co usypia nasz krytycyzm wolbec tej tech-
nologii. Ma to wazkie konsekwencje w odniesieniu do Gen Al, o ktorym rozmawiamy. Wiemy
np., ze te maszyny sa tak projektowane, by schlebiac¢ uzytkownikom, dostarczajgc informacji
czy punktow widzenia zgodnych z ich oczekiwaniami, niezaleznie czy te oczekiwanie sg sen-
sowne lub nieprawdziwe (tzw. sykofancja). Z drugiej strony wiemy, ze w kulturze zachodniegj
mamy zadziwiajgca tendencje, aby polegac na sugestiach maszyny bardziej, niz na sugestiach
cztowieka (tzw. automation bias).

Przewrotnie wiec powiem, ze najwiekszy potencjat widze w budowaniu krytycznej swiadomo-
sci na temat obiektywnych limitow technologii Al, jej politycznych uwarunkowan, ograniczen
oraz zagrozen zwigzanych z jej wdrazaniem - na ogot przemilczanym przez dominujgce nar-
racje.

Nie znaczy to oczywiscie, ze jestem krytykiem Al czy przeciwnikiem jej wykorzystania. Sam olb-
ficie korzystam, wspomagajac wiele zadan i procesow, ktore w przeciwnym razie zajmowatyby
mi duzo wiecej czasu. Ale tez wiem na co zwrocic uwage, aby sie nie nabrac na halucynacje
lub nie stracic jakosci, na ktorej mi zalezy. Mozna to podejscie nazwac ,man in the loop” albo
augmentacja.

RAPORT FUTURE ® 2026



ROZDZIAL1

Z takim nastawieniem pomagam tez wdrazac¢ Al do organizacji - w pierwszej kolejnosci ma-
pujac zadania i procesy, ktore przy jej udziale wspomagac warto. Jakie to zadania i procesy? To
juz zalezy od konkretnej firmy - np. automatyzacja stanow magazynowych czy obstugi klienta
w jednej firmie bedzie miata sens biznesowy, ale w innejjuz nie. Wszystko zalezy od konkretnej
firmy, a Scislej - od jej strategii oraz modelu biznesowego.

Patrzac nieco bardziej syntetycznie, realne wykorzystanie faktycznego potencjatu Al zalezy
moim zdaniem od zarzadzania czterema komplementarnymi olbszarami: danych, kompe-
tencji, eksperckiego nadzoru i kultury organizacyjne.

Po pierwsze wszystkie modele Al sg tak dobre, jak dane, na ktorych operujg, dlatego inwestycje
w ich strukturyzacje, systematyzacje, jakosc, aktualnosc i roznorodnosc sg niezbedne.

Po drugie -kompetencje: nie tylko techniczne (zwtaszcza szeroko pojete technological literacy
-znajomos¢, umiejetnosc uzycia, ale i rozumienie ograniczen technologii), lecz przede wszyst-
kim kompetencje poznawcze, emocjonalne i spoteczne, czyli tzw. miekkie, ktoére ja nazywam
nieautomatyzowalnymi (myslenie systemowe, krytyczne, analityczne, kreatywne, uwaznosc,
empatia itd)). Bez nich nie tylko jestesmy narazeni na wspomniane biasy czy halucynacje (pa-
mietajmy, ze LLMy, zwtaszcza nieudolnie promptowane, halucynujg na potege), ale przede
wszystkim nie umiemy generowac dla biznesu wartosci, ktorej nie potrafi wygenerowac Al

Po trzecie-human in the loop. Bezpieczne biznesowo uzytkowanie Al jest mozlivwe tylko wow-
czas, jezeli zatrudniamy do kontroli dziatann Al swiadomych decydentow. Kluczowe, by byty
to osoby, ktore nie tylko posiadajg wskazane wyzej kompetencje miekkie, ale tez zarazem dzie-
dzinowe kompetencje twarde (techniczne), ktore zostaty zautomatyzowane przy pomocy Al.

Po czwarte - kultura organizacyjna. Wszystkie kompetencje nieautomatyzowalne, czyli takie,
ktore nam pozwalajg budowac przewagi w obszarach niedostepnych Al, wymagajg dwoch
czynnikow, ktore je zasadniczo roznig od tradycyjnych kompetencji twardych - pierwszym jest
motywacja wewnetrzna (musze chciec stosowac), a drugim sprzyjajace srodowisko (takie, kto-
re umozliwia mi korzystanie z owych kompetencji - np. z kreatywnosci czy krytycznego my-
slenia). To z kolei nie jest mozliwe ez systemowego wsparcia, w szczegolnosci wspierajgcego
przywodztwa oraz wspierajgcej organizacji pracy.

Waznym aspektem zarzadzania pracownikami jest dzis zarzadzanie réznorodnoscia, chociaz
przez lata byto wykorzystywane gtownie w celach marketingowo-PRowych Na cate szczescie
coraz wiecej firm rozumie ryzyka zwigzane z krotkowzrocznym, powierzchownym podejsciem
do tego tematu oraz docenia potencjat gtebokiego, strategicznego wspierania réznorodnosci
w zespotach.

W Polsce, inaczej niz w krajach tradycyjnie multietnicznych czy wieloreligijnych, specyfika tego
wyzwania wydaje sie gtownie dotyczyc roznorodnosci pokoleniowe] - umiejetnosci tworzenia
silnie zmotywowanych, wielopokoleniowych zespotow. W mojej ocenie tak jest jednak tylko
na pierwszy rzut oka. Coraz wiekszym wyzwaniem w firmach sg eskalujgce podziaty polityczne,
Swiatopoglgdowe czy obyczajowe (tu LGBTQ). Narasta tez presja wielokulturowosci-aby nasza
gospodarka byta konkurencyjna, przedsiebiorcy bedg musielisiegac po pracownikow z innych
kultur.

S syrowka.com 8
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W kontekscie postepujgcej automatyzacji, systemowo wdrazane DEI&B staje sie kluczowym
zasobem strategicznym firmy —juz nie jako taktyka komunikacji, ale jako metoda przywodztwa
i standard kultury organizacyjnej. Dlaczego? Poniewaz warunkuje motywacje i zaangazowanie
pracownikow (engagement i commitment), a te z kolei warunkujg korzystanie z kompetencji
nieautomatyzowalnych. Innymi stowy, bez DEI&B nie mozemy robic jako firma rzeczy, ktore
daja przewagi w gospodarce Al

Z mojego doswiadczenia kluczem do tego jest tzw. zarzgdzanie przez indiwidualizacje, czyli
budowanie kultury przywodztwa, wspotpracy i komunikacji w oparciu nie o powierzchowne
cechy, ale o specyficzne dla kazdego z pracownikow i uniwersalne miedzypokoleniowo, indy-
widualne profile gtebokich motywatoréw oraz stylow myslenia i komunikacji. Pomnocne tutaj
sg narzedzia diagnostyczne typu DISC, FRIS, Clifford Strenghts, Reiss Motivation Profiles czy
Hogan MVP.

W kontekscie przysztosci rozwoju pracownika chciatbym tez zwrocic uwage, ze rynek pracy
przestat by¢ miejscem jednokierunkowych komunikatow - stat sie raczej przestrzenig nego-
cjacji, w ktorej to oczekiwania pracownika, zwtaszcza tzw. mtodych utalentowanych, liczg sie
coraz bardziej. | pracodawcy coraz czesciej muszg je umiec spetnic. Coraz czesciegj stysze np.
o studentach politechniki, ktérych zadne warunki nie zmusza do pracy dla korporacji, ponie-
waz dla nich aspiracja jest wtasny startup i szybka monetyzacja przed 30. Albo o nastolatkach,
ktorzy rezygnuja ze szkoty, bo w miesigc zarabiajg wiecej na prowadzonych firmach, niz ich
nauczyciele w ciggu catego roku.

Reszta talentow bedzie szukac pracy, ktéra pozwoli im realnie sie rozwijac na rynku pracy.
Oznacza to, ze firmy musza nie tylko pracowac na wiecznie aktualnym ,stosie technologicz-
nymM” (co samo w sobie jest wyzwaniem), ale tez oferowac przywodztwo i kulture, ktore warun-
kuja rozwoj kompetencji nieautomatyzowalnych. Brak tego skutkowac bedzie nie tylko wysoka
rotacja, zwtaszcza utratg talentow oraz niemozliwoscig ich pozyskiwania, ale tez niska jakoscia
pracy. Ujmujac nieco przewrotnie: firmy, ktére nie zadbajg o systemowe warunki rozwoju kom-
petencji nieautomatyzowalnych beda skazane na pracownikow, ktorzy tych kompetencji nie
maja, czyli umieja to tylko, co zautomatyzowac mozna.

EKSPERT
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PRACOWNIK
Dokad konkretnie prowadzi Al?

Zawodowa (r)ewolucja?

Obecnos¢ narzedzi sztucznej inteligenci,
ktora jeszcze 2-3 lata temu wydawata sie byc
totalng abstrakcja, staje sie norma nie tylko
w zyciu zawodowym, ale tez prywatnym.
| chociaz ze wzgledu na tempo z jakim Al
wkroczyta w nasze zycie, mozemy traktowac
jg jako rewolucje, to w kontekscie rozwoju
osobistego oraz zawodowego warto jg trak-
towac jako kolejny krok ewolucyjny. Madrze
zaadaptowana i wykorzystana sztuczna in-
teligencja moze stac sie kotem napedowym
zawodowej kariery. Dlatego tak wazne jest
zdroworozsgdkowe podejscie do rozwigzan
jakie oferuje. Nadmierny optymizm moze
bowiem uspi¢ naszg czujnosc i krytycyzm
wobec wynikow generowanych przez tego
rodzaju narzedzia. Jak wskazujg badania wy-
soki poziom zaufania wolbec wykorzystywa-
nych narzedzi skutecznie niweluje krytyczne
myslenie wobec uzyskanych wynikow. | o ile
w przypadku zadan o niskim znaczeniu nie
bedzie odgrywato to istotnej roli, o tyle prze-
cenienie zdolnosci Al w przypadku zadan
o wysokiej randze niesie ze sobg wysokie ry-
zyko btednych decyzji. Dlatego tak waznym
elementem we wspotpracy z narzedziami
sztucznej inteligencji jest myslenie krytycz-
ne, ktére nie zaktada z gory nieomylnosci
uzyskanych wynikow, lecz weryfikuje ich rze-
telnosc oraz wiarygodnosc!. Zbyt duzy po-
ziom zaufania wobec generatywnej Al niesie
ze sobg rowniez wysokie ryzyko wystgpienia
W spoteczenstwie zaburzen poznawczych,
ktore moga przyjac wrecz postac poznaw-
czej ,erozji’. Chociaz sztuczna inteligencja
podsuwa nam gotowe rozwigzania czesci
problemaow, nie powinna nas zwalniac z sa-
modzielnego myslenia?. Nawet najbardziej
zaawansowanhe harzedzie generatywnej
sztucznej inteligencji nie zwalnia niko-
go z nas z myslenia! Wrecz przeciwnie:

rowka.com
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sugerowanie gotowych rozwigzan po-
winno byé¢ impulsem do rozwoju umie-
jetnosci krytycznego myslenia, kwe-
stionowania wskazanych zrodet oraz
rozwigzywania ztozonych problemow.

Popularyzacja generatywnej Al w organiza-
cjach wymaga od rynku pracy przygotowa-
nia pracownikdow na zmiany, jakie wygene-
ruje ta technologia. Co wiecej, powinnismy
byc¢ w stanie przewidywac potencjalne prze-
suniecia stanowisk pracy, aby mogta za tym
dazyc edukacja i systemy nauczania. Kluczo-
wym elementem tego dziatania jest analiza
zawodow, na ktore najwiekszy wptyw ma
wprowadzenie generatywnej Al. Zrozumie-
nie, ktore profesje sg najbardziej i najmnigj
zagrozone pojawieniem sie narzedzi sztucz-
nej inteligencji powinno by¢ wypadkows
do opracowania przez decydentow zarowno
polityki zatrudnienia, jak tez systemu eduka-
cyjnego na przyszte lata, aby te umozliwiaty
ptynne przejscie z epoki przed Al do czasow
ustandaryzowania narzedzi sztucznej inte-
ligencji w zyciu zawodowym oraz prywat-
nym>.

Juz dzis tatwo zauwazyc, ze coraz czescigj
siegamy po narzedzia Al i przekonujemy sie
do ich pozytywnej roli w naszym zyciu. Tym
bardziej, ze 47 proc. pracodawcow w Pol-
sce a 53 proc. na swiecie wykorzystuje tego
rodzaju narzedzia zardwno w procesach
rekrutacyjnych, jak tez onboardingowych
pracownikow’. Ponad 65 proc. Polakow-
-pracownikow przynajmniej raz skorzystato
z chatbota Al a 2 proc. wykorzystuje go co-
dziennie. Niemal 26 proc. rodakow jest prze-
konanych, ze wykorzystanie tego rodzaju na-
rzedzi pozytywnie wptynie na liczbe miejsc
pracy na rynku. Co ciekawe, 40 proc. nadal
nie ma zdania w tej sprawie®.



Czy Twoja organizacja rozwija Al? ©

Udziat odpowiedzi na pytanie: W ciggu ostatnich 3 miesiecy jak czesto korzystatas/es
z czatbota opartego na sztucznej inteligencji (np. ChatGPT, Gemini, Copilot?
W zaleznosci od wyksztatcenia (w proc)
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WYZSZE SREDNIE

NIGDY
TYLKO RAZ

B rAzw MiESIACU

Co ciekawe, dopatrujemy sie pozytywnego
znaczenia narzedzi generatywnej Al nie tyl-
ko w kontekscie migjsc pracy, ale tez innych
aspektow niezwykle istotnych w temacie za-
wodowej aktywnosci. Ponad 40 proc. z nas
uwaza, ze Al wptynie pozytywnie na procesy
produkcyjne, a zdaniem ok. 30 proc. bedzie
miata tez pozytywny wydzwiek w zarzgdza-
niu nieréwnosciami w organizacjach. Co
wazne, w tych dwoch tematach pozytyw-
ne opinie o sztucznej inteligencji znacznie
przewyzszajg te negatywne’.

Mysle, ze w tym miejscu warto zwrocic uwa-
ge na wptyw Al na zagadnienie nierowno-
sci na rynku pracy. Z jednej strony zwiek-
szenie przez wykorzystanie generatywnej
sztucznej inteligencji wydajnosci zawodow
wymagajacych  zdolnosci  poznawczych
zgodnych z mozliwosciami narzedzi Al, jak
rowniez pracownikow zdolnych do korzysta-
nia z tego rodzaju narzedzi moze stwarzac
niepewne warunki dla osob zajmujacych
nizej optacane stanowiska. Z drugiej jednak

11

ZAWODOWE PODSTAWOWE

B «iLka rAZY W MIESIACU
B kiLka RAZY W TYGODNIU

B copziennie

mozliwos¢ zastepowania przez narzedzia
sztucznej inteligencji zadan na lepiej wyna-
gradzanych stanowiskach oraz jednoczesna
demokratyzacja dostepu do szeregu umie-
jetnosci moze pozwoli¢ gorzej wynagradza-
nym pracownikom wyrownac szereg nie-
rownoscié. Kluczowym elementem w walce
Z nierdwnoscig z wykorzystaniem rozwigzan
generatywnej Al jest rozwod] kompetencii
cyfrowych niezbednych do obstugi tego ro-
dzaju narzedzi.

Samych obaw o wptyw generatywne]
sztucznej inteligencji na nasze zycie, szcze-
golnie to zawodowe, nadal jest sporo. Naj-
wieksze dotyczg likwidacji miejsc pracy, a te
sg potwierdzone twardymi danymi. Tylko
w Polsce 3,68 min oséb pracuje w 20 za-
wodach najbardziej narazonych na wptyw
sztucznej inteligencji. Co ciekawe, 82 proc.
0sob pracujgcych w najbardziej narazonych
na wptyw Al posiada wyzsze wyksztatcenie.
Redukcji miejsc pracy w sektorze publicz-
nym ze wzgledu na wdrozenie Al obawia sie
1na 5 Polakow?.

ROZDZIAL1

RAPORT FUTURE ® 2026
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Zawody 7z najwiekszg ekspozycjg na Al 1°

® Specjalisci ds. finansowych

® Matematycy, aktuariusze i statystycy

® Urzednicy panstwowi ds. nadzoru

® Specjalisci ds. administracji i zarzgdzania

® Analitycy systemow komputerowych i programisci
® Sekretarki (ogolne)

® Kierownicy ds. sprzedazy, marketingu i rozwoju

® Pracownicy ds. finansowo-statystycznych

® Nauczyciele akademiccy

® |nzynierowie (z wytgczeniem elektrotechnologii)
® | iteraci, dziennikarze i filolodzy

® Kierownicy ds. obstugi biznesu i zarzagdzania

® Kierownicy ds. technologii informatycznych i telekomunikacyjnych
® Specjalisci ds. sprzedazy, marketingu i PR

® Specjalisci z dziedzin spotecznych i religijnych

® Sredni personel ds. finansowych

® Specjalisci ds. baz danych i sieci komputerowych
® Bibliotekoznawecy, archiwisci i muzealnicy

® Pracownicy obstugi biurowej

Warto jednak zdawac sobie sprawe, o czym nieje grupa zawodow, na ktore Al wptywa
pisatam wyzej w kontekscie trafnych pro- W Sposob znikomy, a tym samym nie wpty-
gnoz i zmian w polityce zatrudnienia oraz wa negatywnie naich przysztosc.

systemie edukacyjnym przysztosci, ze ist-

- nal way:
rsational Wa) \
it possible or !

o trained a mode
inac
. 1 interacts ke
k ormat Ma! tions,
oo d??ljﬁz?nswar followup Aues ;
ChatGF1
> =

a
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Zawody z najmniejszg ekspozycjg na Al

® Robotnicy wykonujgcy prace proste w rolnictwie,
lesnictwie i rybactwie

® Robotnicy wykonujgcy prace proste w transporcie
| proste prace magazynowe

® Robotnicy wykonujgcy prace proste w przemysle

® Pracownicy wykonujgcy prace proste w gornictwie
I budownictwie

® Pomoce i sprzgtaczki domowe, biurowe, hotelowe

® Myjgcy pojazdy, szyby, praczki i inni sprzgtacze

® Rolnicy produkcji roslinnej i zwierzecej pracujacej
Nna wtasne potrzeby

® Malarze, pracownicy czyszczgcy konstrukcje
budowlane i pokrewni

® Rybacy i zbieracze pracujgcy na wtasne potrzeby
® |nni pracownicy wykonujgcy prace proste
® Cospodarze obiektow

® Pracownicy wykonujgcy prace proste zwigzane
Z przygotowaniem positkow

® Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy
konstrukcji metalowych i pokrewni

® Nauczyciele szkot ponadpodstawowych

(z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia zawodowego)
® Marynarze i pokrewni

® Operatorzy maszyn i urzgdzen na produkcji,
przetworstwa i obrobki wykonczeniowej metalu

® Robotnicy obrobki drewna, stolarze meblowi i pokrewni

® Operatorzy maszyn do produkcji wyrobow wtokienniczych,
futrzarskich i skorzanych

® Operatorzy maszyn do produkcji wyrobow gumowych,
Z tworzyw sztucznych i papierniczych

® Operatorzy maszyn i urzgdzen gorniczych oraz pokrewni

13 RAPORT FUTURE ® 2026
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w -

Powyzsze zestawienia stwarzajg ciekawg
perspektywe na wptyw sztucznej inteligen-
cji na nasze profesje. Co ciekawe, zawody,
ktore sg scisle powigzane z zaawansowany-
mi technologiami bedg musiaty zmierzyc
sie ze zmianami jakie wnosi wykorzystanie
Al Chciatam tez zwrdci¢ uwage, ze mimo
coraz wiekszej popularnosci i ustandaryzo-
wania wykorzystania narzedzi Al w wielu
zawodach nadal w cenie pozostanie przy-
stowiowa sita ludzkich rak. Mysle, ze jest
to solidny argument, aby uspokoic¢ obawy
pracownikow najnizszego szczebla, szcze-
godlnie pracownikéw fizycznych.

Jak widac rozwigzania sztucznej inteligencji
stajg sie - podobnie jak do niedawna auto-
mMatyzacja i komputeryzacja - kolejnym kro-
kiem ewolucyjnym rynku pracy. | chociaz
w czesci zawodow bedzie wymagata zmian,
niekiedy nawet bardzo radykalnych, to tak
naprawde jest pochodng ciggtego rozwo-
ju, szczegolnie technologicznego, ludzko-
sci. To czy wdrozenie tego rodzaju narzedzi
W naszym zyciu zawodowym bedzie dla nas
prawdziwag rewolucjg czy jedynie kolejnym
krokiem ku rozwoju zalezy w duzym stopniu
od nas samych: naszego stosunku do samej
generatywnej Al, ale tez od naszej otwarto-
Sci na nowe doswiadczenia oraz poszerza-
nie kompetencji cyfrowych. Dlatego juz dzis
warto zadac sobie pytanie: w ktorym miej-
SCU jestem i czy jestem gotowy Nna rozwo;j?

Twoj zawodowy ,partner” - Al

To, czy bedziemy realnie wykorzystywac
mozliwosci jakie stwarzajg narzedzia gene-
ratywnejsztucznejinteligencji, zalezy przede
wszystkim od naszej otwartosci, a jednocze-
snie dozy zaufania do ich wykorzystywania
w aktywnosci zawodowej i prywatnej. Ada-
ptacja dotad nieznanych rozwigzan moze
oniesmielac czy budzi¢ wrecz strach. Jed-
nak z drugiej strony warto zastanowic sie
jak czesto musimy mierzyC sie z w swoim
zyciu - nie tylko zawodowym - z czyms no-
wym. Oczywiscie nie kazda innowacja jest
tatwa czy przyjemna w oswojeniu. Przebieg
catego procesu - szczegolnie w kontekscie
sztucznej inteligencji-zalezy w duzym stop-
niu od poziomu kompetencji technologicz-
nych i cyfrowych konkretnej osoby. Tym bar-
dziej, ze to wtasnie brak umiejetnosci badz
talentow znajgcych technologie znajduje sie
w TOP3 przeszkod, z jakimi muszg mierzyc
sie organizacje wdrazajgce nowoczesne roz-
wigzania technologiczne (30 proc. wskazan).
Z drugiej strony warto zwrocic uwage row-
niez na fakt, ze organizacje stosunkowo
czesto komunikujg wyzszy poziom goto-
wosci technologicznej niz sg w stanie za-
prezentowaé go w praktyce'”. To jaki wzdor
do nasladowania tym sposobem zostawiajg
swoim pracownikom pozostawiam do gteb-
szego przemyslenia.

rowka.com
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Gotowosc technologiczna organizacji okiem pracownikow'

Techwashing:
przecenianie gotowosci
technologicznej

36%

POZOSTAIJE NEUTRAL-
NYCH, niepewnych, czy
komunikacja ich organi-
zacji jest zgodna z jej rze-
czywistymi mozliwoscia-
mi technologicznymi.

46%

respondentow ZGADZA SIE,
ze ich firma komunikuje wyz-
szy poziom gotowosci tech-
nologicznej, niz jest w stanie
wykazac w praktyce - zjawisko
to czesto okreslane jest mia-
nem techwashingu.

Z tym, sugerujac, ze gotowosc technologiczna ich

firmy jest doktadnie odzwierciedlona w jej komunikatach.

Waznym aspektem owocnej wspotpra-
cy cztowieka i sztucznej inteligencji jest
Swiadomosc, ze wydajnosc¢ tej drugiej jest
najwieksza, kiedy ta wspiera pracownika
W jego pracy, a nie go zastepuje. Wiele ba-

15

Czy Twoja firma komunikuje wyzszy poziom
gotowosci technologicznej, niz jest w stanie
wykazac w praktyce (techwashing)?

dan potwierdza, ze nowoczesne technolo-
gie - w tym Al - dziatajg najlepiej, kiedy sg
wykorzystywane do uzupetnienia ludzkiego
wysitku. Zastapienie cztowieka technologig
nie przyniesie tak wymiernych efektow'™.

RAPORT FUTURE ® 2026
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Wiekszosc pracownikow oczekuje, ze sztuczna inteligencja

bedzie ich wspierac - niewielu jednak z niej korzysta'™

Pracownicy wykazujg optymizm wobec potencjatu sztucznej inteligencji —
jednak wiekszosc nie stosuje jej jeszcze w praktyce.

ENTUZJAZM WYKORZYSTANIE

66% 67%

Jak czesto wykorzystujesz sztuczna
Jak oceniasz przewidywany wptyw inteligencje w swojej codziennej pracy?
sztucznej inteligencji na swojg prace?

INTEGRACJA ORGANIZACYINA

Czy, wedtug Twojej wiedzy, Twoja organizacja rozpoczeta juz wdrazanie nowych
technologii lub narzedzi Al w celu usprawnienia procesow biznesowych?

Cowazne, sami pracownicy sg otwarci na ko- nikow umystowych, z czego niemal potowa
rzystanie z mozliwosci narzedzi sztucznejin- (46 proc.) zaczeta z niej aktywnie korzystac
teligencji. W pracy uzywa jej 75 proc. pracow- w ostatnim potroczu®.
‘ syrowka.com 16
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Korzysci wykorzystania Al w pracy zawodowe]

‘90%} 185%} ‘84%} '83%»

Oszczednosc¢
czasu
aspektach pracy

W tym miejscu chciatabym jednak zwrocic
uwage, ze chociaz pracownicy coraz czesciej
traktujg narzedzia generatywnej sztucznej
inteligencji jako swoich zawodowych sprzy-
mierzencow, nie sg sktonni do przyznawania
sie, ze z nich korzystajg. Wrecz przeciwnie: 52
proc. uzytkownikow Al niechetnie przyznaje
sie do jej wykorzystania w najwazniejszych
zadaniach. 53 proc. pracownikow obawia
sie, ze wykorzystanie Al w tym zakresie zadan
sprawia, ze realizowane zadania zdajg sie byc
zastepowalne na linii pracownik-sztuczna
inteligencja. tgczac to z faktem, ze duza gru-
pa pracownikow - 78 proc. - korzysta w za-
wodowej aktywnosci z prywatnych narzedzi
sztucznej inteligencji, poniewaz organizacja
nie nadaza za technologicznym rozwojem,
ta druga znacznie naraza sie na brak moz-
liwosci wykorzystania prawdziwego poten-
cjatu tej technologii do budowy przewagi
konkurencyjnej oraz stabilizowania pozycji
na rynku'®.

Oczywiste jest, ze do tworzenia wtasciwych
warunkow partnerskiej wspotpracy pracow-
nikow i sztucznej inteligencji konieczne jest
nie tylko wdrazanie przez organizacje no-
woczesnych technologii, ale rowniez jed-

Mozliwos¢ skupienia

sie na najwazniejszych

17

Wzrost
kreatywnosci

Wieksza radosé

noczesna reorganizacja pracy oraz pod-
noszenie pracowniczych kwalifikacji. Jak
wskazujg badania, to firmy, ktére wraz z roz-
wojem technologicznym poszty w kierun-
ku decentralizacji podejmowania decyzji
oraz rozszerzenia obowigzkow pracowni-
kow, odnotowaty realne zyski w poréownaniu
z korzysciami firm bazujacych wytacznie
na nowoczesnych technologiach. Tym sa-
mym aktualizacja procesow biznesowych,
przekwalifikowanie zatogi a czasem nawet
zmiana modelu biznesowego, czy wrecz
w duzym stopniu organizacji sg konieczne
do wykorzystania rzeczywistego potencjatu
technologii w korelacji z pracownikami. Zas
sami pracownicy powinni otrzymac od swo-
ich przetozonych jasny i zrozumiaty plan in-
tegracji Al z wykonywang przez nich praca,
aby moc miec poczucie wsparcia przetozo-
nych w zakresie wdrazania nowoczesnych
rozwigzan w celu optymalizacji wtasnej pra-
cy'’®. Jak jednak wskazujg ostatnie badania
NASK 68,1 proc. pracujacych Polakéw nie
otrzymato zadnych wytycznych zwigza-
nych z wykorzystaniem generatywnej
sztucznej inteligencji, a takie istniejg zda-
niem zaledwie 8,1 proc. Co ciekawe, niemal
Y4 z nich nie jest w stanie wskazac przyczyn
takiej sytuacji°.

RAPORT FUTURE ® 2026

z wykonywanej pracy
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29%

Mysle, ze warto zaczgc postrzegac wdroze-
nie generatywnej sztucznej inteligencji row-
niez w kategoriach rozwoju. Dla 66 proc. pra-
cownikow w ujeciu globalnym Al podnosi
poprzeczke i przetamuije bariery kariery?. Co
wazne, W ciggu ostatnich miesiecy o ponad

10 proc. wzrosto zainteresowanie osob ak-
tywnych zawodowo doskonaleniem z zakre-
su sztucznej inteligencji, wyprzedzajac tym
samym inne kategorie kompetencji, ktorg
chca rozwijac pracownicy?.

GCdyby moj pracodawca zaproponowat takie mozliwosci,

Nnajbardziej zainteresowat(a)lbym sie nastepujacymi sciezkami

rozwoju i szkoleniami:#

29%

21% 180, 22%

Sztuczna inteligencja (Al)

. Umiejetnosci menedzerskie i liderskie

. Komunikacja i prezentacja

G -

Sztuczng inteligencje jako kolejny etap roz-
WOju pracownikow spostrzegajg rowniez
liderzy, ktorzy szczegodlnie zaczeli doce-
niac pracownicze kompetencje. W ciggu
ostatnich 8 lat zatrudniono 323 proc. osob
z talentami technicznymi z zakresu Al

rowka.com
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40%

30%

2025

. Podstawy technologii IT

. Programowanie / kodowanie

W najblizszych latach zas bedziemy miec
do czynienia ze zwrotem wobec talen-
tow nietechnicznych z predyspozycjami
do sztucznej inteligencji, ktorzy beda w sta-
nie korzysta¢ z generatywnych narzedzi Al
np. Copilot czy ChatCPT#.
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Umigjetnosci Al cenniejsze niz doswiadczenie? 2°

66% 71% 77%

lideréw przyznaje, liderow twierdzi, lideréw przyznaje, ze dzieki
Ze nie zatrudnitoby ze wolatoby zatrudnié mniej sztucznej inteligencji talenty
osoby bez doswiadczonego kandydata na wczesnym etapie kariery
umiejetnosci Al Zz umiejetnosciami Al niz bardziej otrzymajag wieksza
zawodowo doswiadczonego kandydata odpowiedzialnosé

nieposiadajgcego umiejetnosci Al

Niestety swiadomos¢ w zakresie znaczenia miast tego biorg kwestie rozwoju w swoje
sztucznej inteligencji w rozwoju pracow- rece. Tym bardziej, ze pracownicy sg coraz
nikow i organizacji bardzo czesto nie idzie bardziej sSwiadomi, ze sztuczna inteligencja
W parze ze wsparciem ze strony przetozo- moze byc¢ ich solidnym sprzymierzencem
nych. Specjalisci, ktorzy chcg sie rozwijac W ich rozwoju zawodowym.

dzieki Al, nie czekaja na kroki liderow, a za-

Dlaczego potrzebuje Al - punkt widzenia pracownika #°

79% 76% 69%

Umiejetnosci Al poszerzg Umiejetnosci Al pozwolg mi Al moze pomoc mi

moje mozliwosci pozosta¢ konkurencyjnym w szybszym awansie
zawodowe na rynku pracy

Podsumowujgc: rozwoj sztucznej inteli- pracownicy muszg juz dzis zaczac pracowac
gencji i powszechna adaptacja jej narzedzi nad swoimi kompetencjami Al i przestac
W pracy zawodowej nada aktywnosci zawo- postrzegac je jako potencjalne zagrozenie,
dowej zupetnie nowego wymiaru. Cowazne, lecz odbierac¢ jako dobrego partnera w za-
Al nie zastepuje cztowieka, tylko przeksztat- wodowym rozwoju.

ca jego prace. Co wiecej, ta nastepna, prze-
ksztatcona praca moze stac sie rolg, ktora
aktualnie nie istnieje. Badania przewidujg,
ze w latach 2025-2030 kompetencje zmie-
nig sie o potowe, a Al moze przyspieszyc ten
proces do poziomu 68 proc?’. Tym bardziej

Waznym aspektem jest rowniez to, ze pra-
codawcy wcale nie twierdza, ze sztuczna
inteligencja zastgpi pracownikow. Wrecz
przeciwnie: swiadomie wskazujg grupe
kompetencji, ktore sg nie do zastgpienia.

19 RAPORT FUTURE ® 2026
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Kompetencje ludzkie, ktorych zdaniem pracodawcow nie da sie
zastgpic sztuczng inteligencjg?®

umiejetnos¢ oceny sytuaciji,
takze w kontekscie etycznym

33%

obstuga klienta

31%

zarzadzanie zespotem

30%

komunikacja

27%

myslenie strategiczne

27%

rozwigzywanie problemoéw

26%

wiedza techniczna

26%

umiejetnosci sprzedazowe

25%

nauczanie i szkolenie

tworzenie pomystéw
i kreatywnos¢

23%

zarzadzanie projektami

21%

syrowka.com 20
o™ Y



Oswaj zamiast unikac¢

Bez watpienia poziom wykorzystania przez
kazdego z nas potencjatu generatywnej in-
teligencji jest bezposrednio powigzany z po-
ziomem naszej Swiadomosci na temat tego
rodzaju rozwigzan. A jak wskazujg badania,

chociaz wiemy co nieco o roli Al w naszej
pracy, niemal 70 proc. z nas czuje niedosyt
w tym temacie, a niemal 10 proc. nie rozu-
mie jej wptywu na swojg aktywnosc zawodo-
W3,

Rola Al' w Twoim miejscu pracy #°

Czy rozumiesz czym i w jaki sposéb moze by¢ wykorzystana
automatyzacja Al (sztuczna inteligencja) w Twojej pracy?

Nie, nie rozumiem w jaki sposob
wptywajg na moja prace.

9,1%

22.4%

Nie , mam tylko ogdlne
pojecie i nie wiem,

jak doktadnie
wykorzystaywane.

Co ciekawe, poziom znajomaosci i rozumie-
nia rozwigzan sztucznej inteligencji nie jest
wcale mocno zréznicowany ze wzgledu
na posiadane wyksztatcenie. Zaskakujgcy
moze by¢ rowniez fakt, ze w tym temacie

21

21,8%

Tak, mam petna wiedze
i rozumiem te procesy.

Tak, ale chce wiedziec
wiecej o jej zastosowaniach.

w czotowce znajdujg sie osoby zajmujgce
stanowiska kierownicze oraz fizyczne/pro-
dukecyjne, pozostawiajgc tym samym stano-
wiska specjalistyczne w tyle.

ROZDZIAL1
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Czy pracownicy rozumiejg role automatyzacji

I Al w swoim miejscu pracy “°©

WYKSZTALCENIE

nizszy szczebel

. . 23,8%
fizyczny/produkcyjny

Otwartosc na poznawanie rozwigzan Al na-
pawa duzym optymizmem. Podobny wy-
dzwiek ma réwniez stosunkowo pozytywne
podejscie do wptywu zmian technologicz-
nych w kontekscie wtasnej pracy. Zdaniem
ponad 32 proc. Polakow nie ma powodow
do obaw w tym kontekscie. Z drugiej stro-
ny, utraty zawodu z powodu Al obawia sie
niecate 18 proc. rodakoéw. Spora grupa jed-
nak przyznaje, ze nowoczesne technologie
nie sg aktualnie ich mocng strona: 21,5 proc.
0sOb przyznaje, ze ich szybki rozwdj generu-

c syrowka.com

20,5% 45,5% 25% 9,1%
podstawowe ./ |
. 20,8% 42,3% 24,2% 12,8%
zasadnicze zawodowe |
X . 22,7% 46% 21,2% 10,1%
Srednie |
. 22% 52,2% 21,4% 4,4%
wyzsze |
(licencjat, magister)
STANOWISKO
36,4% 40% 14,5% 9,1%
kierownicze |
o 18,7% 56,7% 20,9% 3, 7%
starszy speCJallsta |
o 20,7% 48,3% 23,3% 7,8%
mitodszy specjalista |
16% 47,9% 24,5% 1M,7%

38,4% 24,5% 13,2%

je trudnosci w nadazeniu za nimi, 17,6 proc.
odczuwa przyttoczenie nowoczesnymi roz-
wigzaniami a 12,4 proc. wprost przyznaje sie
do obawy, ze nie poradzi sobie z obstuga
technologicznych narzedzi®'.

Obawy s3g stuszne, bowiem poziom umiejet-
nosci cyfrowych Polakéw pozostawia wiele
do zyczenia. W 2023 r. w tej kategorii wsrod
krajow Unii Europejskiej zajmowalismy trze-
cig pozycje od konca, wyprzedzajac jedynie
Rumunie i Butgarie.
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Odsetek 0sob, ktorych umiejetnosci cyfrowe sg na poziomie
podstawowym lub wyzszym w 2023 r. w panstwach UE*?

RUMUNIA

BULGARIA
POLSKA
LOTWA
WLOCHY
SLOWENIA
CYPR
SLOWACIA
NIEMCY
GRECJA
LITWA
SREDNIA UE
PORTUGALIA
WEGRY
CHORWACIJA
BELGIA
FRANCJA
LUKSEMBURG
ESTONIA
MALTA
AUSTRIA
HISZPANIA
SZWECJA
CZECHY
DANIA
IRLANDIA
FINLADNIA
HOLANDIA

o
—
o
N
o
W
o
0
o
u1
o
()]
o
|
o

80 90%
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Luka umiejetnosci cyfrowych jest na tyle
powaznym wyzwahiem, ze stata sie jed-
nym z priorytetowych obszaréw dziatan
Komisji Europejskiej, ktéra w ramach tzw.
Unii Umiejetnosci ktadzie duzy nacisk na
rozwoj kwalifikacji w latach 2024-2029..
Niwelowanie luki kompetencyjnej jest nie-
zwykle wazne chociazby z tego wzgledu,
ze w 2023 r. tylko 56 proc. Europejczykow
posiadato podstawowe lub ponadpodsta-
wowe umiejetnosci cyfrowe, gdzie zatoze-
niem UE byto osiggniecie do 2023 r. pozio-
mu 80 proc. u 0sob w wieku 15-74 lata®®.

A gdyby tak zamiast snuc ciggte obawy, sta-
wic czota wyzwaniu i sprobowac oswoic to,

co wydaje sie nieznane? Przypomnijmy so-
bie czasy-chociaz pewnie czes¢ moich Czy-
telnikdw moze znac je jedynie z opowiesci
- kiedy nie mieliSmy powszech-
nego dostepu do internetu, a nawet kom-
puterow. Wtedy tez, szczegdlnie pokolenie
aktualnych Perenialsow i Silversow - mia-
to szereg obaw zwigzanych z wdrozeniem
i obbstuga tych rozwigzan. Dzis nawet oni nie
wyobrazajg sobie bez nich rzeczywistosci.
Jestem przekonana, ze analogicznie bedzie
7 wiekszoscig narzedzi Al. Jedyne czego po-
trzebujemy, to odpowiednie oswojenie sie
zarowno z ich obstuga, jak tez mozliwoscia-
mi, jakie stwarzajg. Tym bardziej, ze po tego

rodzicow

rodzaju narzedzia siegajg coraz czescigj
przedstawiciele kazdego pokolenia.

Wykorzystanie narzedzi GenAl vs. wiek >

Swiadomosé korzystania z narzedzi GenAl
wsrod pracujacych w podziale na wiek.

o B85%
-
74% .. Nn%.
- B B OB SO
0%._50%__.__.5.3_’%’..47%..
40 ] :
26% 29% liniowa
: ) (znaja
. narzedzia
0 GehAD
15-24 25-34 35-44 4554 e -

znajg narzedzia GenAl . nie znajg narzedzi GenAl

c syrowka.com
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To, ze jesteSmy-mimo szeregu obaw-otwar- ratywna sztuczng inteligencje siegaja przed-
Ci na rozwigzania generatywnej sztucznej stawiciele roznych zawodow, a wiek nie od-
inteligencji potwierdzajg badania. Po gene- grywa znaczacej roli w adaptacji narzedzi Al.

Korzystanie z GenAl w ciggu ostatnich 6 miesiecy
w podziale na zawody >°

zna narzedzia GenAl . nie zna narzedzi GenAl

przedstawiciele wtadz
publicznych, wyzsi 62%
urzednicy i kierownicy
specjalisci S
technicy i inny 69%
$redni personel

pracownicy biurowi 67%

pracownicy ustug

. 78%
i sprzedawcy

rolnicy, ogrodnicy,

R 80%
lesnicy i rybacy

robotnicy przemystowi

. ST 79%
i rzemiesinicy

operatorzy i monterzy

. - 77%
maszyn i urzadzen

pracownicy wykonujacy

(o)
proste prace 74%

Jednym z pierwszych krokow w oswaja- dziatania, jak tez ich przeznaczenia oraz
niu generatywnej sztucznej inteligencji jest mozliwosci wykorzystania w codziennych
poznanie konkretnych narzedzi, z ktorych zadaniach znacznie utatwi dobor tych opty-
mozemy korzystac. Zrozumienie zasad ich malnych do naszej pracy.
25 RAPORT FUTURE ® 2026
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Narzedzia Al -przyktady wykorzystania

Tworzenie tresci: Analiza dokumentéw, generowanie Wsparcie pracy
ChatGPT ztozonych odpowiedzi: z dokumentami
Claude Al, Papermark Al i prezentacjami:

Microsoft Copilot

Organizacja Komunikacja
i przechowywanie biznesowa: Letterly j >

notatek: Notion Al

kO qw,
%\ . W

Analiza ztozonych Zarzadzanie projektami: Automatyzacja projektowania
danych: Magnific Gamma graficznego, edycja zdjeé:
Looka Al, Fotor

Optymalizacja Ttumaczenia:
w zarzadzaniu zapasami: Hi Talk
Snapby
syrowka.com 26
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Coraz bardziej jestesSmy tez swiadomi w ja-
kim stopniu narzedzia generatywnej sztucz-
nej inteligencji moga wesprzec¢ nas w pracy
zawodowej. Co wazne, zauwazamy nie tyl-
ko optymalizacje czasu pracy, ale rowniez

wzrost jej efektywnosci czy nawet role kon-
ceptualizacyjng. Tym samym zaczynamy
traktowac Al jako realnego partnera w ak-
tywnosci zawodowej, dostrzegamy jej po-
tencjat i aktywnie go wykorzystujemy.

Najwieksze szanse zwigzane z wykorzystaniem GenAl w pracy -
5 najczesciej wspomnianych szans w pytaniu otwartym =6

Oszczednosé czasu/przyspieszenie pracy/
szybkosc dziatania GenAl

Usprawnienie pracy - poprawa jakosci,
efektywnosci, wydajnosci oraz optymalizacja

Ogdlna pomoc/utatwienie dla pracownikdw
w zakresie zadan w pracy

Pomoc w tworzeniu tresci pisemnych
i wizualnych/nowych materiatow i produktow

Nowe mozliwosci, postep i rozowj
(np. firm, przemystu, technologii)

Brak korzysci/szans

Nie wiem/trudno powiedzieé¢

27
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W tym miejscu chciatabym ponownie zwré-
ci¢ uwage na zachowanie ograniczonego
zaufania do wynikow generowanych przez
narzedzia GenAl. O ile te rzeczywiscie
mogg dostarczyé imponujacych efek-
tow w stosunkowo krétkim czasie oraz
w oparciu o duze bazy danych, to samego
uzytkownika tych narzedzi, korzystanie
Z nich nie zwalnia z krytycznego myslenia
i ograniczonej dozy zaufania. Aspekty te sg
Nna tyle wazne, ze poswiecono nawet bada-
nia wptywowi poziomu zaufania do narze-
dzi GenAl na wysitek poznawczy cztowieka.
Im bardziej im ufamy, tym mniejszg wage
przywigzujemy do analizy krytycznej
otrzymanych wynikoéw. To, na co chciata-
bym tez zwrocic uwage, to fakt, ze wysoki po-
ziom pewnosci wtasnych kompetencji prze-

ktada sie pozytywnie na analize krytyczna
wynikow wypracowanych przez narzedzie
sztucznej inteligencji®*”. To doskonale obra-
zuje jak wazna role w optymalnym wykorzy-
staniu narzedzi generatywnej inteligencji
odgrywa odpowiedni poziom umigjetnosci
oraz kompetencji. Twierdze wrecz, ze chec
korzystania z tego rodzaju rozwigzan niesie
ze sobg obowigzek ciggtego doskonalenia
nie tylko w zakresie nowoczesnych techno-
logii, ale takze umiejetnosci zaadaptowania
jej w cyklu pracy. Tym bardziej, ze wspot-
praca z GenAl moze z czasem rozleniwiac,
a ciggte poleganie na niej moze skutecznie
ostabi¢ nasze zdolnosci poznawcze: kon-
centracje, pamiec¢ poznawczg a w efekcie
nawet zdolnosci decyzyjne®.

Co Ty mozesz zrobic juz dzis,

aby byc w stanie wykorzystac potencjat Al? *°

1.

Zdobadz podstawowg wiedze nt. Al
niezaleznie od swojej roli zawodowej

- nikt nie wymaga od Ciebie przekwa-
lifikowania sie na specjaliste ds. wdro-
zen GenAl, powinienes jednak znac
podstawowe mozliwosci i ograniczenia
najpopularniejszych narzedzi.

3.

Jesli Ty jestes odpowiedzialny za ww.
aspekty, zdobgdz odpowiednig wiedze
z zakresu Al. Zaprezentuj swoim przeto-
zonym jak Twoje umiejetnosci przetoza
sie na sukces wdrazania rozwigzan Ge-
NAl w organizacji.

(. syrowka.com
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2.

Jesli jestes osobg odpowiedzialng za Al
W organizacji, zgtos potrzeby z zakresu
wyspecjalizowanych pracownikow: ds.
danych, cyberbezpieczenstwa oraz
infrastruktury, aby miec¢ zapewnione
warunki do realizacji projektow.

4.

Sprawdz w jaki sposob mozesz wykorzy-
stac agentow Al w optymalizacji swojej
pracy.



Jakby nie patrze¢ generatywna Al staje sie
naszg codziennoscig a unikanie jej wyko-
rzystania w zyciu zawodowym czy pry-
watnym z czasem zepchnie nas na tech-
nologiczny margines. Biorgc pod uwage
zawrotne tempo rozwoju tej technolo-
gii, nawet niewielkie zalegtosci w zakre-
sie obstugi tego rodzaju narzedzi w cig-
gu roku czy dwoch mogg okazac sie nie
do nadrobienia. Dlatego juz dzi$ kazdy
Zz nas powinien testowac¢ poszczegodlne
narzedzia i uczy¢ sie ich optymalnej ob-
stugi. Tym bardziej, ze dostep zaréwno,
do wielu z nich, jak tez tutoriali z zakresu
ich obstugi jest dostepny bezptatnie. Tym
samym umiejetnosci z zakresu sztucznej in-
teligencji sg na wyciagniecie reki, a stopien
ich przyswojenia zalezy w duzym stopniu
od naszej otwartosci i determinacji.

Pigta rewolucja technologiczna

7 pewnoscig rozwoj narzedzi Al stanowi
istotny etap postepu technologicznego
organizacji na catym swiecie. | choc¢ - jak
wczesniej wspomniatam - ich wdrozenie
znaczaco wptynie na charakter pracy ludz-
kiej, zmieni specyfike wielu stanowisk, a nie-
kiedy takze modele biznesowe, to sam pro-
ces adaptacji tych narzedzi oraz zwigzanych
zZ nimi zmian bedzie przebiegac w sposob
stopniowy i przemyslany, a nie gwattowny
czy chaotyczny. Zmiany te wyraznie widac
na przyktadzie kompetencji pracowniczych
- beda to nowe lub przeksztatcone umiejet-
nosci zwigzane z Al, ktore juz dzis wspieraja
i podnoszg efektywnos¢ na kazdym etapie
kariery. Stajg sie one niezbedne, poniewaz
sztuczna inteligencja nieustannie redefi-
niuje funkcje i wymagania zawodowe, przy-
gotowujac pracownikow do rozwoju w dy-
namicznie zmieniajgcym sie srodowisku
technologicznym.

29
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Umiejetnosci uzupetnione przez Al - praktyczne wykorzystanie “°

Umiejetnos¢ W jaki sposéb pomaga?

Etyka Al Wedtug badania, 100% analizowanych rol ICT bedzie coraz czesciej
i odpowiedzialna uwzgledniac aspekty etyczne Al, podkreslajgc koniecznos¢ wdrazania ram
sztuczna inteligencja prawnych oraz odpowiedzialnego postepowania zgodnego z regulacjami.

Al literacy Umiejetnosc obstugi i modelowania Al oraz znajomosc technologii staja
(kompetencje sie kluczowe dla wszystkich analizowanych stanowisk ICT, szczegdlnie
cyfrowe Al) w kontekscie rosngcego zapotrzebowania na integracje Al

Prompt engineering  66% analizowanych rol ICT bedzie wymagac wiedzy z zakresu inzynierii

(tworzenie polecen polecen, co pozwoli na precyzyjng komunikacje i podejmowanie decyzji
z wykorzystaniem Al poprzez tworzenie kontekstowych instrukcji

dla Al) i odpowiedzi.

Architektura duzych Al zwieksza mozliwosci duzych modeli jezykowych, poprawiajgc
modeli jezykowych zrozumienie jezyka, generowanie spojnych tresci i rozwigzywanie zadan
(LLM) z zakresu przetwarzania jezyka naturalnego w réznych branzach.

Zwinne metodologie Wykorzystanie Al do automatyzacji zadan, analizy danych oraz
(Agile) wsparcia wspotpracy zespotowe] w zarzgdzaniu projektami i rozwoju
oprogramowania.

Analiza danych Al wspiera analize danych poprzez automatyzacje przetwarzania,
odkrywanie wnioskow z duzych zbioréw oraz optymalizacje predykcyjnych
modeli analitycznych.

Uczenie maszynowe Al pozwala automatyzowac zadania, analizowac wzorce danych oraz
(Machine learning) usprawniac procesy decyzyjne.

Retrieval augmented Integracja technik Al pozwala lepiej tworzyc¢ tresci i wspierac¢ decyzje,
generation tgczac pozyskiwanie informacji z generatywnymi mozliwosciami Al

TensorFlow Biegtosc¢ w TensorFlow umozliwia efektywne wdrazanie zaawansowanych
modeli uczenia Mmaszynowego, wspierajgc rozwoj Al w roznych rolach.

Przetwarzanie jezyka NLP daje mozliwos¢ innowacyjnego podejscia do rozumienia
naturalnego (NLP) i generowania jezyka, co jest kluczowe przy wdrazaniu aplikacji Al.

syrowka.com 30
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Kluczem do sukcesu zarowno dla pracowni-
koéw, jak tez samych organizacji w dobie roz-
wijajgcej sie Al sg usystematyzowane i prze-
myslane programy re-iup-skillingu.l chociaz
90 proc. pracodawcdow przyznaje, ze tworze-
nie mozliwosci przekwalifikowania pracow-
nikow jest ich odpowiedzialnoscig, to 58
proc. organizacji nie wie, co wiecej moze
zdziata¢ w tym zakresie. Co wiecej, wpraw-
dzie 32 proc. pracodawcow priorytetowo
traktuje spersonalizowany rozwoj umiegjet-
nosci i mobilnos¢ zawodowg pracownikow,
to tylko 9 proc. programow coachingowych
dostepnych jest dla wszystkich pracowni-
kow*,

Mozliwosci rozwoju sg istotne dla pracow-
nikow - 72 proc. z nich przywigzuje do nich
wage w aktualnej i przysztej karierze zawo-
dowej. Co pocieszajgce, o ponad 10 punk-
tow procentowych (do poziomu 64 proc)
W ciggu ostatniego roku wzrosto wsparcie
ze strony pracodawcy w zakresie rozwoju
kompetencji przysztosci (m.in. Al). 34 proc.
przyznaje tez, ze mozliwosci szkolen i rozwo-
ju zwiekszyty sie w jego organizacji w ostat-
nim potroczu®.

ROZDZIAL1

Czas na radykalne zmiany!

Chociaz wdrozenie Al nie jest odbierane jako
totalna rewolucja, to przygladajac sie blizej
narzedziom, z ktorych korzysta nadal wie-
le firm, mysle, ze zaadaptowanie chociazby
Copilota bedzie dla nich zupetnie nowym
otwarciem. Jak wskazujg badania 94 proc.
pracownikow nadal uzywa do zarzadzania
swojg praca narzedzi kalkulacyjnych, a 98
proc. wykorzystuje w tym celu poczte e-mail.
Na szczescie rownie duza grupa z nich - 93
proc. - twierdzi, ze uzywane przez nich w or-
ganizacji technologie wymagajg innowacji“.

Jak widac wdrozenie rozwigzan Al wymaga
sporo od samych pracownikdw i organizacji.
Jednak z drugiej strony caty proces przebie-
ga w umiarkowanym tempie, a sam wptyw
Al na stanowiska pracy w perspektywie
najblizszych 5 lat takze jest odbierany jako
umiarkowany.

Spodziewany wptyw GenAl na miejsca pracy

w perspektywie 5 najblizszych lat*

WSZyscy pracujacy

20,6% 26,1%

31,2% 16,5% 5,6%

wogodle wptynie
nie wptynie w niewielkim
stopniu

wogole wptynie wptynie
w umiarkowanym w znacznym catkowicie
stopniu stopniu (spowoduje

transformacje
zawodu)
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Co wiecej, wdrozenie narzedzi Al nie przeto-
7y sie wcale -tak jak obawia sie wielu pracow-
nikow - na likwidacje miejsc pracy. Wrecz
przeciwnie: czes¢ firm rozwaza w zwigzku
z wprowadzeniem generatywnej sztucz-
nej inteligencji zwiekszenie poziomu za-
trudnienia“.

Powyzsze dane pozwalajg wysnuc¢ wnioskKi,
ze rynek pracy bedzie raczej powoli dostoso-
wywat sie do zmian dyktowanych przez Ge-
NAl. Z pewnoscig jej wdrozenie przyspieszy
automatyzacje czesci zadan czy procesow,
zoptymalizuje produktywnosc czy pozwoli
na zmiane modelu pracy na bardziej ela-
styczny. Nie powinnismy jej jednak traktowac
jako nagtej rewoluciji, ktora przetozy sie na li-
kwidacje miejsc pracy*. Do zmian na rynku

pracy beda musieli dostosowac sie pracow-
nicy poprzez zmiane kwalifikacji oraz pra-
codawcy poprzez przebudowanie modeli
wspotpracy oraz zarzadzania. Jednak bedag
to procesy stosunkowo powolne pozwalajg-
ce na przystosowanie sie jednych oraz dru-
gich do nowej technologicznej rzeczywisto-
sci. Pocieszajace jest, ze polscy pracownicy
CzUja sie stosunkowo pewnie w zakresie po-
siadanych kompetencji oraz efektywnosci
swojej pracy. 92 proc. z nich deklaruje sredni
i wysoki poziom pewnosci odnosnie swoich
kompetencji. Z kolei 81 proc. wychodzi z za-
tozenia, ze posiada odpowiednie technolo-

gie i narzedzia do efektywnego wykonywa-
nia pracy“e.

rowka.com
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/roznicowane pokolenie

Dojrzali w pracy - pracownicy
45+

Koniecznosc integracji w miejscu pracy zroz-
nicowanych pokolen pracownikow to dzis
codziennosc kazdej organizacji i chociaz tak
wazne jest wyeliminowanie z rynku pracy
dyskryminacji ze wzgledu na wiek oraz wita-
czanie poszczegolnych pokolen pracowni-
kow w prace zespotowa i organizacyjne stra-
tegie, to niezwykle waznym aspektem jest
rowniez dostrzeganie indywidualnego po-
tencjatu kazdej grupy wiekowej pracowni-
kow. Tym bardzigj, ze kazde pokolenie mie-
rzy sie ciagle z krzywdzgcymi stereotypami
dotyczacymi ich kompetencji, doswiadcze-
nia czy stosunku wobec pracy zawodowej.
A gdyby tak zaczac¢ dopatrywac sie tego,
Cco pozytywnie wyrdznia kazde z nich na ryn-
ku pracy...

Jednym z pokolen krzywdzonych” przez
spoteczne opinie sg tzw. Silversi, w naszej
firmie pokolenie to nazywamy PowerGen.
| chociaz jeszcze do niedawna do tej grupy
zaliczano osoby po 50 roku zycia, to niejed-
nokrotnie spotkatam sie ze stwierdzeniem,
ze za Silversa powinien uwazac sie juz kazdy
45-latek. Czy stusznie? Chociaz przypisanie

do grupy zawodowo dojrzatych moze byc
dla czesci osob krzywdzace, to fakt, ze Ci sg
coraz czesciej postrzegani jako Power Ge-
neration - 0 czym szerzej nizej - to przyna-
leznos¢ do tej grupy moze by¢ powodem
do dumy.

Zacznijmy jednak od stereotypow - o ste-
reotypach dotyczgcych pokolenia 45+/50+
pisatam juz wielokrotnie w poprzednich
edycjach RAPORTU FUTURE®. Rynek pra-
cy i zawody przysztosci. Szczegdlng uwage
Silversom poswiecitam w IV edycji, gdzie
podkreslatam, ze krzywdzgce opinie na te-
mat tego pokolenia zamykaty nie tylko
przed nim samym, ale przede wszystkim
przed pracodawcami, szanse na wykorzysta-
nie jego rzeczywistego potencjatu. A ten jest
ogromny. Widze to podczas organizacji na-
szego programu mentoringu odwroéconego
REVRERSE , gdzie mtodzi ludzie sg Mento-
rami, a 0soby z pokolenia PowerGCen uczg sie
do od nich nowych technologii. Zapotrze-
bowanie na takie formy doskonalenia, po-
twierdza nie tylko nieustajgca popularnosc
kolejnych edycji programu, ale takze wysoka
ocena jego poziomu.
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Jak oceniasz swoj poziom zadowolenia
z udziatu w Programie REVERSE 20257 #°

0(0%) 1(2,4%)

1- zdecydowanie niesatysfakcjonujgcy

Co wiecej, 72 proc. uczestnikow tegorocznej
edycji programu przyznato najwyzszg ocene
poziomu satysfakcji z udziatu w programie
bez wzgledu na petniong role (mentora czy
mentee). To, co jest istotne dla mnie jako dla
autorki REVERSE, to fakt, ze jego uczestnicy
nie tylko planujg wykorzystac¢ zdobytg wie-
dze w praktyce (39 proc), ale tez zamierza

4(9,8%)

25(61%)

11(26,8%)

4 5

5- zdecydowanie satysfakcjonujacy

sie dzieli¢ wiedzg na ich temat (29,3 proc .2°).
Mysle, ze nie bedzie przesadg tez stwierdze-
nie, ze udziat w programie mentoringowym
REVERSE jest punktem zwrotnym w poszu-
kiwaniu praktycznego zastosowania zdoby-
tych umiegjetnosci i odkrywania dzieki nim
zupetnie nowych mozliwosci w rozwoju za-
wodowym i osobistym.

Jak zamierzasz wykorzystac konkretne narzedzia

| technologie (np. platformy komunikacyjne, narzedzia do pracy
zdalnej) po ukonczeniu programu mentoringowego REVERSE? !

29,3%

39%

(. syrowka.com

nie planuje wykorzystac
poznanych narzedzi/technologii

planuje ogodlnie zapoznac sie
z dostepnymi narzedziami/
technologiami

stale poszukuje nowych
mozliwosci ich zastosowania

planuje aktywnie wykorzystaé

planuje dzieli¢ sie z innymi
zdobyta wiedzg



Dyskusje nt. roli Power Generation na rynku W parze z checia jak najszylbszego przejscia
pracy warto zaczg¢ od faktu, ze ci powinni na emeryture. Osoby w tym wieku nie tylko
by¢ aktualnie statym elementem struktu- chcg pozostawac aktywne zawodowo jak
ry zatrudnienia. Mamy do czynienia ze sta- najdtuzej, ale tez sg otwarte na pozyskiwa-
rzejagcym sie spoteczenstwem przy jedno- nie nowych umiejetnosci, a nawet przebran-
czesnym wydtuzeniu wieku zycia. Z drugiej zowienie - 27,4 proc. 0sdb w wieku 55-67 lat
strony pracodawcy mierzg sie z coraz wiek- oraz 35,8 proc. w wieku 45-54 lat sg otwar-
szym niedoborem talentow i trudnosciami te na taki wariant zawodowego rozwoju?.
w rekrutacji specjalistow. A dlaczego by nie Takie stanowisko pracownikow 45+ wynika
sprobowac choc po czesci zniwelowac tych przede wszystkim z ich wysokiego poziomu
problemaowte problemy poprzez zaangazo- Swiadomosci dotyczacej aktualnych i przy-
wanie zawodowe 0sob 45+ i starszych? Tym sztych trendow na rynku pracy, ale tez real-
bardziej, ze dojrzaty wiek nie idzie wcale nych obaw, ze te prace utraca.

Czy boisz sie utraty pracy °°

45-54 lata IR 51,9%
55-67 lat XX 58,3%

To, na co chciatabym zwrocic uwage w tym aktywnosci jest wysokos¢ wynagrodzenia,
miejscu w kontekscie PowerCen, to stosu- work-life balance oraz poczucie stabilno-
nek tej grupy pracownikow wobec samej sci. Priorytety w tym zakresie odrozniajg
pracy. Zarowno dla pokolenia X, jak tez Baby ich od mtodszych pokolen, w ktorych ptaca
Boomers najbardziej istotne w zawodowe] coraz czesciej schodzi na dalszy plan.

Jak wazne sg poszczegolne czynniki
W twojej obecnej i potencjalnej pracy? >

©e®

e
?'

Pokolenie Z Milenialsi Ceneracja X Boomersi
work-life balance ptaca stabilnosc zatrudnienia
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Co ciekawe, ani Baby Boomers ani pokolenie
X nie przywigzuje az tak duzej wagi do kwe-
stii dopasowania pracy zawodowej do zycia
prywatnego. By¢ moze wynika to w duzym

stopniu z realiow rynku pracy, kiedy ci zaczy-
nali swojg kariere zawodowsg, gdzie czesto
trzeba byto dostosowac sie do miejsca pracy
a nie na odwrot,

Odszedtem/odesztam z pracy,
bo nie pasowata do mojego zycia prywatnego >°

34% Ceneracja X

Interesujgce jest rowniez to, ze chociaz dla
obu pokolen bardzo wazne jest poczucie
wspolnoty w miejscu pracy (odpowiednio 84
proc. wskazan dla kazdego z dwaoch poko-
len®®), to z drugiej strony nie sg sktonni do po-
Swiecenia chociazby swojej pensji w zamian
za lepsze relacje w pracy czy istotnosci jego
pracy dla spoteczenstwa. Tylko 33 proc. po-
kolenia X i 28 proc. Baby Boomers bytoby
gotowych zarabia¢ mniej w zamian za od-
danych przyjaciot w pracy. W kontekscie
waznosci ich pracy dla spotecznosci na niz-
sze wynagrodzenie zgodzitoby sie zaledwie
37 proc. pokolenia X i 32 proc. Baby Bo-
omers®. Czy takie podejscie PowerGen
Swiadczy o ich zawodowej dojrzatosci?
Mysle, ze wduzym stopniu tak. Warto pamie-

Boomersi 28%

tac, ze osoby 45+ niosg ze sobg bogatg pule
doswiadczen nie tylko zawodowych, ale tez
zyciowych. Te przektadajg sie na priorytety
- zawodowe rowniez. Pamietajmy, ze czesc
0s0b tego pokolenia chce pracowac, aby
dalej sie rozwijac. Jednak dla czesci osob,
praca Mmimo osiggniecia wieku emerytal-
nego, moze byc przymusem wynikajgcym
z trudnej sytuacji ekonomicznej. 90 proc.
Poleki 85 proc. Polakow, ktorzy uzyskaja pra-
wo do emerytury w ciggu najblizszej dekady,
chciatoby zakonczy¢ swojg aktywnosc za-
wodowag zaraz po osiggnieciu wieku emery-
talnego. | chociaz co pigty emeryt zamierza
pracowac, to nie planuje pozostawac aktyw-
nym dtuzej niz piec lat®®.

Power Generation = zaangazowany i lojalny pracownik

Czesc pracodawcow obawia sie zatrudniac osoby 45+ ze wzgledu na zwiekszone ryzyko
ich absencji z powodu gorszego stanu zdrowia wynikajgcego z wieku. Jak jednak wska-
ZUjg badania, Power Generation nie przoduje w statystykach w tym zakresie. W 2024 r.

liczba dni nieobecnosci z tytutu zwolnien lekarskich wykorzystanych przez pracowni-
kow 45+ wyniosta 32,6 proc. przy 66,3 proc. wykorzystanych zwolnien lekarskich przez
mtodszych pracownikow. Zatem argument wiekszej niedyspozycyjnosci zdrowotnej
Power Generation jest nietrafiony, a wrecz krzywdzacy dla lojalnych i zaangazowanych
pracownikow 45+,

0 syrowka.com
.
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Warto podkresli¢, ze 51 proc. oséb po 60
roku zycia nadal pracuje, a w zawodowej ak-
tywnosci wykazuja sie pasja i zaangazowa-
niem. Co wiecej, Power Generation chce byc
aktywne na wielu polach dziatania - 91 proc.
7 nich przyznaje, ze czuje sie o 11 lat mtod-
sza. Biorac tez pod uwage to, ze bardzigj
koncentrujg sie na sobie, decyzje zwigzane
chociazby z ich zawodowg aktywnoscig s3
w petni swiadome i przemyslane®®.

To, na co trzeba zwrocic uwage w kontekscie
Power Generation, to ich podejscie wobec

nowych rozwigzan technologicznych. Tym
bardziej, ze pracownicy 45+ sg czesto od-
bierani przez spoteczenstwo jako pokolenia
z duzym deficytem technologicznym. Jak
jednak wskazujg badania Power Generation
wcale nie broni sie przed wykorzystaniem
technologicznych rozwigzan, ani w zyciu
zawodowym, ani w prywatnym. Co wiecej,
otwierajg sie na coraz nowsze narzedzia,
w tym GenAl i siegajg po nie nawet wtedy,
kiedy nie mogg liczy¢ na wsparcie praco-
dawcy w tym zakresie.

Pracownicy korzystajacy z wtasnych narzedzi GenAl

W pracy zawodowej ©!

Millenialsi

Pokolenie 7

Generacja X

Boomersi

85% 78%

Sredni wskaznik - niemal 75 proc. wykorzy-
stania narzedzi Al przez pokolenia 45+ (dla
porownania sredni wskaznik w mtodszych
pokoleniach wynosi 81,5 proc) udowadnia,
ze Power Generation wcale nie broni sie
przed nowoczesnymi rozwigzaniami. Wyni-
ka to w duzej mierze z wysokiego poziomu
Swiadomosci w zakresie roli jakg odgrywa
sztuczna inteligencja w ogolnie pojetym
rozwoju. Jak wskazywatam w poprzednim
podrozdziale, znajomosc narzedzi Al wsrod
pracownikow 45+ wynosi ponad 50 proc.
(odpowiednio dla grup: 45-54 lata- 59 proc,,
55-64 lata- 50 proc, 65+ - 53 proc.)??.

37

76% 73%

To, co jest warte podkreslenia w przypad-
ku PowerGen to z pewnoscig ich ogromna
energia i otwartos¢ na nowe, Mmimo boga-
tego doswiadczenia zawodowego oraz zy-
ciowego. 68 proc. 0sob z tej grupy lubi robic
roznorodne rzeczy, ciagle probowac cze-
gos nowego. PowerGen sg otwarci na nowe
w zakresie zarowno digitalizacji, jak tez tren-
dow w zywieniu czy aktywnosci fizycznej®s.
Poza tym pracownicy 45+ chetnie korzystajg
z mozliwosci rozwoju, jakie oferujg im pra-
codawcy. Niestety - jak pokazujg badania -
ta grupa pracownikow rzadziej moze liczyc
Nna wsparcie organizacji w tym zakresie.
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Czy pracodawcy inwestujg w rozwoj pracownikow 45+7? 64

Millenialsi

Pokolenie 7

Generacja X Boomersi

Mozliwosci szkolen i rozwoju u mojego pracodawcy

zwiekszyty sie w ciggu ostatnich 6 miesiecy.

45% 42%

29% 23%

W ciggu ostatnich 12 miesiecy méj pracodawca

zaproponowat mi mozliwos¢ rozwoju.

52% 51%

40% 38%

Z drugiej strony pracownicy 45+ ufajg praco-
dawecy, ze ten inwestuje w mozliwosci usta-
wicznego ksztatcenia, szczegodlnie w obsza-
rze technologii i Al - pokolenie X - 40 proc,
Baby Boomers - 44 proc. vs. 40 proc. - poko-
lenie Z oraz 47 proc. - Milenialsi®®.

Patrzac na wszystkie powyzsze dane, nie
sposob nie zauwazyc, ze PowerGen wyroznia
jedno na tle innych pokolen pracowniczych:

S syrowka.com

ich doswiadczenie, kapitat, proaktywne po-
dejscie do pracy i zycia oraz zdrowa pew-
nosc siebie®. Oczywiscie wsrod tych osob
znajdujg sie tez typowi tradycjonalisci, ktorzy
bronig sie przed nowoczesnoscig chociazby
w zakresie technologii, jednak ci stanowig
jedynie 9 proc. catej grupy®”. Kim jest pozo-
stata reszta pokolenia?



GrandLejdis

zapat rosnie z wiekiem

Panie inwestujgce w siebie. Aktywne,
towarzyskie, czerpig z zycia petnymi
garsciami. Zadbane - psychicznie
i fizycznie. Nastawione na zdrowy sty
zycCia oraz ciggty rozwoj i edukacje.

GoldBoye

wygrani transformacji

Zapracowani z wieloma obcigzeniami,
ale zamozni i cieszacy sie zyciem -
osoby, dla ktdrych czas jest
najcenniejszym dobrem i wyciskaja
Z niego kazda sekunde - z jednej strony
intensywnie pracujg, a z drugiej
oddaja sie czestym, nierzadko
wyszukanym rozrywkom.

Cichosze

doswiadczeni przez los

Osoby, u ktoérych sytuacja zdrowotna
pociggneta za sobg lawine
konsekwencji, w wyniku czego sg
wycofani spotecznie oraz zawodowo,
raczej pasywni - preferujg zajecia
bardziej bierne.

7 generacji Power Generation ©®

HotHardzi

doswiadczenie w akcji

Utozeni i ustatkowani zyciowo -
ciesza sie relacjami z rodzing,
a takze pracg zawodowa.
Zadowoleni z zycia, z ktorego
korzystajg na miare mozliwosci.

Fotelsi

tak tu sobie zyjemy

Ustabilizowani i rodzinni,
przewidywalni i niespecjalnie
aktywni. Wolg spedzac czas
w domu niz poza nim.
Szczesliwi na swoj sposob.

Kaptani Tradycji

ZWYCzaj uswieca sprzecznosc

Mentalnie tradycyjni, ustabilizowani,
poprawni politycznie, mato otwarci
na zmiany spoteczne,
Swiatopogladowe i technologiczne,
ale ich postawy wcale nie sg
takie jednoznaczne..

Matki Sercanki

otoczg opieka

Poczciwe kobiety, doswiadczone
zyciowo. Ich najwazniejszy
Zasob to czas, ktory wykorzystuja
na rodzine, wnuki, kosciot.

ROZDZIAL1
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Jak widac¢ PowerCen to przede wszystkim
doswiadczony zyciowo i zawodowo pracow-
nik, posiadajacy wysoki wskaznik samoswia-
domosci cenny kapitat, po ktory wystarczy
siegnac, aby zacheci¢ go do dalszej aktyw-
nosci i rozwoju. Dzis i w przysztosci to nie
metryka odgrywa kluczowe znaczenie
w kontekscie pracownika, lecz jego stosu-
nek do pracy zawodowej, rozwoju, otwarto-
scina nowe rozwigzania. | chociaz integracja
najstarszych pokolern pracownikéw z tymi
mtodszymi wymaga od manageréow zin-
dywidualizowanego podejscia, to warto
pamietac, ze to staje sie kluczem do zarza-
dzania kazdg, nie tylko najstarszag grupa pra-

cownikow.

Zindywidualizowanego podejscia manage-
ra oraz organizacji bez watpienia wymagaja
tez pracownicy z pokolenia Z. Urodzeni w la-
tach 1996-2012 wkraczajg na rynek pracy
w bardzo burzliwym okresie: nie dosc, ze po-
stpandemicznym, to jeszcze w warunkach
duzej niestabilnosci polityczno-gospodar-
czej. A zajuz niespetna 5 lat, w 2030 r. beda
stanowic ok.1/3 globalnej sity roboczej®®.

Jak kazde pokolenie takze Z-tki muszg zmie-
rzyC sie z serig stereotypowego podejscia
pracodawcow i wspotpracownikow wobec
ich samych. Jedng z gtéwnych teorii - moim
zdaniem mocno krzywdzacg jedno z naj-
mtodszych pokolen pracownikow - jest ta
o ich rzekomym roszczeniowym podejsciu
do pracy zawodowej. Opinia ta jest w duzej
mierze pochodng jednej z zasadniczych

rowka.com
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cech pokolenia Z: mtodzi pracownicy gtosno
i wprost mowig o swoich potrzebach oraz
wartosciach jakie powinno realizowac miej-
sce pracy i szeroko pojeta kariera zawodowa.
Te zas w duzym stopniu musza korelowac
z zyciem prywatnym. Pokolenie Z to osoby,
ktore scisle integruja sfere zawodowsq i pry-
watna, nie traktujg ich jako dwaoch odreb-
nych bytow. Co wiecej, mtode pokolenie
przywiagzuje szczegolng wage do dopasowa-
nia pracy zawodowej do swojego zycia, a nie
na odwrot, jak czesto mieliSmy do czynienia
w przypadku starszych pokolen pracowni-
kéw. Dla 43 proc. mtodych pracownikow ta
zgodnosc¢ jest na tyle istotna, ze jej brak jest
dostatecznym powodem rezygnacji z pracy.
Jednoczesnie mitodzi pracownicy traktujg
swojg prace zawodowag bardzo powaznie
i niezwykle cenig sobie poczucie wspolno-
ty - ten aspekt jest istotny dla 76 proc. Z-tek.
42 proc. z nich bytaby gotowa zarabia¢ mniej
jesli w pracy miatabym oddanych przyja-
ciot. Podobny wskaznik - 43 proc. - dotyczy
zmniejszenia zarobkow na rzecz wykonywa-
nia pracy istotnej spotecznie 7°.

Czy powyzsze dane prezentujg pokolenie
Z jako roszczeniowe? A moze ich postawa
wynika nie z nieuzasadnionych roszczen
a ze swiadomych wyborow, ktore - co warto
podkreslic w kontekscie porownania ze star-
szymi pokoleniami-sg gotowi podejmowac?
To, co z catg pewnoscig mozna powiedziec
o pokoleniu Z, to ich przywigzanie do wielu
istotnych aspektéow pracy zawodowej, ktore
w przypadku innych pokolen od lat byty od-
suwane w cien. Widac to doskonale chociaz-
by wobec ich stosunku zagadnien takich jak
wysokosc pensji, work-life balance oraz sta-
bilnosci zatrudnienia.



Jak wazne sg poszczegolne czynniki

w twojej obecnej i potencjalnej pracy? ”

o
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Pokolenie 7

work-life balance

Milenialsi

Jak wskazuja badania, ptaca - ktora jest naj-
wazniejszym aspektem zawodowej kariery
pokolenia X i Baby Boomers - dla Z-tek nie
jest wcale priorytetem. O wiele wazniejsza
dla nich jest gwarancja work-life balance
przy jednoczesnym poczuciu stabilnosci za-
trudnienia. Pokazuje to jasno, ze Z-ki - choc
uwazane za roszczeniowe - tak naprawde
poszukujg swojego miejsca na rynku pracy,
ktore zapewni im bezpieczenstwo w wielu
aspektach, tych swiatopoglagdowych row-
niez. Dazenie do integracji zycia prywat-
nego i zawodowego jest jasnym sygna-
tem dla starszych wspétpracownikéw
oraz przetozonych: niemozliwe jest od-
dzielnie zycia prywatnego oraz zawodo-
wego i odgrywanie w nich réznych rol.
Zaréwno jedna, jak i druga sfera powinna
by¢ zgodna z wartosciami pracownika.
Tylko wéwczas mozna moéwic¢ o poczuciu
bezpieczennstwa, a zarazem spetnienia,
samorealizacji.

To, na co chciatabym zwrocic uwage w kon-
tekscie pokolenia Z-tek, to ich oczekiwania
wobec mozliwosci rozwoju. Szczegodlnie
wazne dla tego pokolenia sg zarowno roz-
woj zawodowy, jak tez stworzenie przez
pracodawce  odpowiednich  warunkow
do przekwalifikowania sie. Tym samym jest

@00
i

ptaca

41

Generacja X Boomersi

stabilnosc¢ zatrudnienia

to doskonaty dowod na wysoka swiado-
mos¢ mtodych pracownikow w zakresie ko-
niecznosci elastycznego dopasowania sie
do zmiennych warunkdéw obecnego rynku
pracy w celu uzyskania udanego rozwoju ka-
riery w przysztosci’?. Oczekiwania w tym za-
kresie warto skonfrontowac z odpowiedzig
pracodawcow - zdaniem 45 proc. pracow-
nikow pokolenia Z, mozliwosci szkolen i roz-
WOjuU zwiekszyty sie wich organizacji w ciggu
ostatniego potrocza, a 52 proc. z nich w cig-
gu roku otrzymato od swojego pracodawcy
konkretng propozycje w tym temacie”.

Skoro Z-tki bardzo dojrzale podchodzg
do pracy zawodowej, a jednym z ich priory-
tetow jest rozwdj, to co jest przyczyng trud-
nosci w porozumieniu sie tego pokolenia
Z pracodawcami czy wspotpracownikami?
| dlaczego czesto w kontekscie tego poko-
lenia pracowniczego styszy sie o przypad-
kach coraz gtosniejszego - revenge quitting
-odchodzenia z miejsca pracy? O co chodzi?
Przede wszystkim o duzg otwartos¢ pokole-
nia Z na zmiane pracy. To witasnie pracowni-
cy w wieku 25-34 |ata sg najliczniejsza grups,
ktora zmienita prace w Il potroczu 2024 r,
a 32 proc. miato takie plany na kolejne szesc
miesiecy”™. A powodow, dla ktorych Z-ki roz-
wazajg zmiane pracy, jest naprawde wiele.
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Dlaczego Z-tki odchodzg z pracy? 7>

\

409 189 50%

Zbyt niskie wynagrodzenie Moja organizacja nie jest Brakuje mi mozliwosci
ze wzgledu na rosngce stabilna finansowo rozwoju zawodowego
koszty utrzymania (strach przed zmnigjszeniem (ograniczona sciezka kariery)

zatrudnienia lub utrata pracy)

\ N

2290 25% 199 1690

Otrzymatem/-fam Aby poprawic rownowage Moj czasu dojazdu Moja organizacja
propozycje nie do miedzy zyciem zawodo- do pracy wykazuje stabe
odrzucenia wWym a prywatnym jest zbyt dtugi pPrzywodztwo

N NN

16% 1990 15%

Nie mamwystarczajgco  Brak zainteresowania mojg pracg  Mam zte relacje z moim
elastycznych opcji pracy (niewystarczajace wyzwania, nie moge przetozonym

wykorzystac swoich umiejetnosci)

\ w |
189 1590 /9% 290

Moja organizacja oferuje Nie jestem rowno Moja organizacja inne...
niewielkie lulb zadne korzysci traktowany/-a nie wyznaje takich
(znizki firmowe, smartfony, ze wzgledu na moja samych wartosci jak ja

centra fitnessitp) pteé¢/pochodzenie pod wzgledem
etniczne/religie inkluzywnosci
i roznorodnosci
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Wystarczy spojrze¢ na wskazniki procen-
towe przy poszczegodlnych powodach re-
zyghacji z pracy, aby zauwazy¢ jak Z-tki
mocno dazg do pogodzenia sfery prywat-
nej z zawodowa. Wartosci przeplatajg sie
tu z poczuciem stabilnosci, rozwodj z odpo-
wiednim zarzadzaniem a wysokosc pen-
sji z rownym traktowaniem bez wzgledu
na dzielace roznice. Co wiecej, wybrednosc
pokolenia Z w poszukiwaniu pracy nie jest
wcale wyrazem bunczucznosci, lecz Swia-
domego poszukiwania swojego migjsca
na mapie kariery zawodowej. Dla 86 proc.
przedstawicieli tego pokolenia posiadanie
celu jest kluczem do zadowolenia z pracy
zawodowej oraz poczucia dobrostanu’®.
To, o czym powinni pamietac managero-
wie w kontekscie zarzadzania pracownika-
mi z pokolenia Z, to o ich duzej otwartosci
na podejmowanie projektéw pobocznych
lub matych zlecen jako forme poszerzania
swojego rozwoju zawodowego (45 proc.
pokolenia)”. Z czasem moze bowiem oka-
zac sie, ze te zewnetrzne projekty staty sie

bardziej atrakcyjne - nie tylko finansowo, ale
przede wszystkim rozwojowo - od aktualne-
go miejsca zatrudnienia. Dlatego tak wazng
kwestig jest wspolna odpowiedzialnosc pra-
cownika oraz pracodawcy za rozwoj zawodo-
wych tych pierwszych. 45 proc. przedstawi-
cieli Z-tek przyznaje, ze najlepsza taktyka dla
ich rozwoju jest wtasnie szkolenie w miejscu
pracy’®. Pytanie czy pracodawcy wykorzysta-
ja te kwestie, aby zatrzymac mtodych i uta-
lentowanych pracownikow w organizacji.

Stopien, w jakim organizacje realizujg po-
trzeby pokolenia Z, przektada sie bezpo-
srednio na poziom motywacji i zaangazo-
wania mtodych pracownikdw. Globalny
poziom zaangazowania pracownikow poni-
zej 35 roku zycia w 2024 r. wyniost zaledwie
22 proc. Dwukrotnie wiekszy byt zas poziom
stresu tej grupy pracownikow - 41 proc., co-
dzienny smutek - 25 proc. czy poczucie wy-
obcowania/samotnosci- 25 proc. 7

Wsparcie pracodawcy w zwiekszaniu zaangazowania
(wszystkie sciezki) 80

jasno okreslone sciezki
kariery i rnozliwosci awansu

dolbre warunki pracy
(np. nowoczesny sprzet,
ergonomiczne biuro)

Mozliwosc¢ uczestnictwa
w szkoleniach iwarsztatach

elastyczne godziny pracy
lub Mozliwosc pracy zdalnej

regulardny feedback
iocena mojej pracy

programwsparcia zdrowia
fizycznego i psychicznego

organizacja integracji
zespotowych
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Moim zdaniem kwestig, ktora czesto jest po-
mijana badz bagatelizowana w kontekscie
pokolenia Z, a ktora bardzo utatwia zrozu-
mienie jego Motywacji, jest wysoki poziom
ich wrazliwosci i empatii. Mtodzi pracownicy
dbajg o zaspokojenie nie tylko swoich po-
trzeb, ale rowniez troszcza sie o inkluzyw-
nosc¢ czy wptyw ich pracy zawodowej na sro-
dowisko. To wtasnie to pokolenie sposrod
pokolen pracowniczych najchetniejangazu-
je sie w dziatania w wolontariacie (66 proc.)
i najchetniej wybierajg te dotyczace srodo-
wiska, mentoringu i coachingu. Co ciekawe,
sama prace w wolontariacie - szczegolnie
w ramach organizacji, w ktorej pracujg - trak-
tujg jako skuteczne wsparcie w budowa-
niu spotecznosci (87 proc.). Poza tym Z-tki
chetniej wybierajg firmy, ktére umozliwia-
ja prace wolontariackg - taka organizacja
jest atrakcyjna dla 79 proc. mtodych osob,

a 72 proc. chciatoby pracowac w firmach
7 takimi mozliwosciami®!,

Pocieszajgce jest, ze pracodawcy starajg
sie wyjs¢ naprzeciw tym oczekiwaniom: 39
proc. pracodawcow w Polsce buduje wspot-
prace oparta na zaufaniu, a 35 proc. z nich
ktadzie rowniez duzy nacisk na strategie do-
tyczacag réznorodnosci, rownosci oraz inte-
gracji DEI. 35 proc. pracodawcow dba takze
O réwne szanse rozwoju zawodowego oraz
awansu, a 34 proc. z nich wspiera takze well-
being. Warto jednak pamietac, ze dziatania
w tym zakresie powinny byc¢ systematyczne
i przemyslane, aby daty najmtodszemu po-
koleniu poczucie, ze w organizacji obowig-
ZUjg jasne zasady w tym zakresie. Stabilnosc
- 0 czym wspominatam wczesniegj - jest dla
Z-tek niezwykle istotna®.

Motywacja Z-tek do pracy (wszystkie sciezki) &

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

uznanie i docenienie
pracy

mozliwosc pracy nad
ciekawymi projektami

Mozliwosc utrzymania rownowagi
miedzy pracg a zyciem osobistym

wsparcie w rozwoju
zawodowym
MOozliwosc

pracy zdalnej

elastyczne
godziny pracy

syrowka.com
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Wazng kwestig dla pokolenia Z jest row-
niez wsparcie ze strony przetozonego. Pa-
mietajmy, ze duza czesc¢ tego pokolenia
wkracza na rynek pracy w momencie, kiedy
wspotpraca zdalna jest dos¢ powszechna,
a co za tym idzie onboarding oraz integracja
7z zespotem przybiera rozne postacie. Dla-
tego w pierwszych dniach pracy dla Z-tek
niezwykle wazne sg szkolenia wprowadzajg-
ce i zdobycie niezbednych umiejetnosci (25
proc.), otrzymanie wsparcia od przetozone-
go i zespotu (19 proc)), jasnosc co do oczeki-
wan i zadan na danym stanowisku (19 proc)),
zapoznanie sie z obowigzkami i zakresem

pracy (18 proc), poznanie zespotu i integra-
Cja z nowymi wspotpracownikami (15 proc.),
zapewnienie odpowiednich narzedzi pracy
oraz zrozumienie kultury organizacyjnej fir-
my (po 2 proc.)®®.

Duzym wsparciem w szybkiej adaptacji
mtodego pracownika w nowym miejscu
pracy powinien byc¢ bezposredni przeto-
zony. Pokolenie Z przywigzuje szczegdlng
wage do poziomu komunikacji i jakosci rela-
Cji z managerem.

ldealny przetozony wg pokolenia Z ¢

szefwspierajgcy i dostepny
zawsze gotowy do pomocy i udzielania
wsparcia w trudnych sytuacjach

szefjasnowyznacza cele

dba o precyzyjne przekazywanie
zadan i oczekuje konkretéw

szef motywujacy
inspiruje do rozwoju i podnoszenia
kompetencji, stawia na ambitne cele

szef nastawiony na relacje

ceni dobrg atmosfere w zespole i dba
o budowanie relacji miedzy pracownikami

szef dajgcy duzg swobode
pozwala na samodzielnos¢ w dziataniu,
nie ingeruje w biezgce decyzje

szef wymagajacy

stawia wysokie wymagania, oczekuje wynikow,
ale docenia zaangazowanie i efekty pracy

nie wiem

nie zastanawiam sie nad tym

inne
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Skoro pokolenie Z ma tak jasno okreslone
zasady wspotpracy zawodowej, dlaczego
w zarzadzaniu tym pokoleniem pojawiaja
sie tak powazne problemy jak revenge quit-
ting czy office ghosting?

Office ghosting - rzekoma praca mtodego
pracownika w biurze organizacji, gdzie tak
naprawde pojawia sie sporadycznie. Temu
Zjawisku czesto towarzyszy ignorancja przez
pracownika zasad dotyczgcych koniecz-

nosci pracy stacjonarnej przywroconych

po pandemicznym lockdownie®”.

Przyczynag office ghostingu jest przywigzanie
mtodego pokolenia do hybrydowych i zdal-
nych form wspodtpracy w konfrontacji z wy-
mogami pracodawcy zwigzanymi z fizycz-
ng obecnoscig w biurze. Co wiecej, chociaz
dla Z-tek praca zdalna jest istotna, niewielka
grupa moze z niej skorzystac.

Czy pracujesz zdalnie? 88

8%

48%

WIEK
18-24 lata 25-34 |at
4% 3%
N 22% B 21%
I 46% N 43%
B 19% B 23%
I % 0%

c syrowka.com

22%
. W moim zawodzie nie moge/nie
mam mozliwosci pracy z domu
. nie, pracuje tylko na terenie
zaktadu pracodawcy
. tak, pracuje tylko hybrydowo
. tak, pracuje tylko zdalnie
35-54 |ata 55-64 lat
2% 2%
I 22% I 26%
N 49% I 49%
B 20% B 13%
Bl 7% . 6%
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chce pracowac zdalnie, ale maj
pracodawca nie pozwala na to



W tym miejscu warto zastanowic¢ sie nad
koniecznoscia realizacji tak waznej potrze-
by Z-tek jak mozliwos¢ wspotpracy na odle-
gtos¢. Tym bardziej, ze to pokolenie -wycho-
wane w dobie nowoczesnych technologii
i bedace wrecz cyfrowymi tubylcami - s3
dobrze przygotowani do przejscia na nowe
modele pracy®®. Co wiecej, czesto pod tym
wzgledem petnig role mentorow dla star-
szych  wspotpracownikéw.  Doskonatym
dowodem na to jak duzym potencjatem
pod wzgledem umiejetnosci technologicz-
nych i cyfrowych jest pokolenie Z sg wyniki
ilosciowe i jakosciowe badan w organizowa-
nym przez nas programie mentoringowym
REVERSE, ktory juz od 3 lat-w ramach men-
toringu odwréconego - poszerza cyfrowe
kwalifikacje managerow i doswiadczonych
pracownikow, a w roli mentorow wystepuja
witasnie przedstawiciele pokolenia Z.

A co,jeslipracodawca mimo wszystko bedzie
ignorowat potrzeby pokolenia Z? Z duzym
prawdopodobienstwem straci utalentowa-
nego pracownika, ktéry mogtby odegrac
znaczacg role w organizacji. Tym bardziej,
ze bardzo uzdolnione Z-tki powoli zaczyna-
ja zajmowac stanowiska kierownicze i ma-
nagerskie, a sami najmtodsi pracownicy s
dwukrotnie bardziej otwarci na objecie sta-
nowiska CEQ niz ich starsi pokoleniowo ko-
ledzy - pokolenie X i Millenialsi®®.

Odrebng kwestig jest takze sposob, w jaki
sfrustrowana Z-tka odejdzie z organizacji.
Nie bez powodu witasnie w tym miejscu
uzytam epitetu ,sfrustrowana’, bo witasnie
za tym uczuciem stoi zjawisko revenge quit-
ting, czyli ,odejscia z hukiem” pracownika
w najmniej odpowiednim momencie. Poko-
lenie Z, ktorych potrzeby nie sg dostrzegane,
a zaangazowanie doceniane, postanawiaja
sie w pewnej formie ,zemsci¢” na pracodaw-
cy. Odchodza nagle, bez wczesniejszego
uprzedzenia, czesto w kluczowych fazach
realizacji projektow. Odejscie w tym stylu

47

wywiera niemal natychmiast negatywne
skutki dla pracodawcy, co ma byc¢ dla niego
pewng forma nauczki®. Czy ten wyciggnie
odpowiednie wnioski? To pytanie zostawiam
otwarte. Natomiast samym Z-tkom zycze
znalezienia takiego miejsca pracy, ktore
spetni ich rozwojowe i finansowe potrzeby,
a jednoczesnie - zgodnie z oczekiwaniami
- nie stanie sie centralnym elementem ich
zycCia, a jedynie dopasowanym uzupetnie-
niem.

Istotnym pokoleniem, na ktérego potrze-
by juz dzis powinnismy zwrocic uwage, jest
pokolenie Alfa. Osoby urodzone po 2010
r. zaczng bowiem wchodzi¢ na rynek pra-
cy za niespetna 5 lat. | chociaz mogtoby sie
wydawac, ze to Z-tki sg bardzo wymagaja-
ce wobec pracodawcow oraz miejsc pracy,
to oczekiwania, potrzeby i wartosci, jakie
wniosa na rynek, moga mocno zaskoczyc
pracodawcow. Tym bardziej, ze chociaz
Alfy sg jeszcze bardzo mtode, juz dzis myslg
0 swojej zawodowej przysztosci. Marzeniem
81 proc. dzieci z tego pokolenia jest praca
,na swoim”. Co wiecej, 65 proc. z nich zaro-
bito juz pierwsze pienigdze (np. sprzedajac
witasne rekodzieto), a 76 proc. wykorzystato
w celach zarobkowych nowoczesne techno-
logie®?.

Jakie zatem jest pokolenie Alfa? Przede
wszystkim wychowane w dobie nowocze-
snych technologii, ktore sg dla nich codzien-
noscia. O ile poprzednie pokolenia musiato
sie ich uczyc, o tyle dla Alf media spotecz-
nosciowe, komunikatory a obecnie sztucz-
na inteligencja sg przedtuzeniem ich zycia.
Co wiecej, standardem ich codziennosci sg
kwestie, o ktore poprzednie pokolenia pra-
cownikow walczyty od lat, m.in. szybka ko-
munikacja, nieograniczony dostep do wie-
dzy, wysoka jakosc obstugi klienta czy ustugi
oparte o rozwigzania Al®.

ROZDZIAL1
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To, na co chciatabym zwrocic uwage w przy-
padku pokolenia Alfa, to szybki i powszechny
dostep do wiedzy. Dzisiejsza mtodziez czer-
pie wiedze przede wszystkim ze Swiata onli-
ne, a ta jest dostownie na wyciggniecie reki.
W duzym stopniu taka forma edukacji wy-
nika z otoczenia, w jakim przyszto dorastac
temu pokoleniu. Pandemia covid-19 oraz
koniecznosc spotecznej izolacji przy jedno-
czesnym wprowadzeniu edukacji zdalnej
sprawity, ze pozyskiwanie wiedzy z wyko-
rzystaniem nowych technologii w petni sie
ustandaryzowato w rzeczywistosci tego
pokolenia. Obecnosc technologii - rowniez
W procesie edukacji - widoczna jest takze
w statystykach: 72 proc. uczniow na swiecie
korzysta w klasie z jakiegos rodzaju urzgdze-
nia cyfrowego (w 44 proc. przypadkoéw jest
to urzgdzenie udostepnione przez szkote,
a 28 proc. uczniow wykorzystuje w tym celu
wiasne).

Wprawdzie obycie z nowoczesnymi tech-
nologiami pozwala uksztattowac w poko-
leniu Alfa odpowiednie kompetencje cyfro-
we, to z drugiej strony bazowanie wytgcznie
na nowoczesnych rozwigzaniach moze
negatywnie przetozyC sie na podstawowe

umiejetnosci tego pokolenia. Juz dzis ba-
dania wskazujg jak ogromnym problemem
wsrod uczniow klas czwartych jest tak pod-
stawowa umiejetnosc jak czytanie. 67 proc.
amerykanskich uczniow w tym wieku nie
potrafi czytac ! Co wiecej, jeden z ekspery-
mentow przeprowadzonych przez amery-
kanskiego nauczyciela wykazat, ze ucznio-
wie nie orientujg sie nawet, ze trzymaja
ksigzke do gory nogami i ze powinni jg od-
wrocic, aby moc odczytac tekst | Te dane
moga szokowac, ale musimy zdawac sobie
sprawe, ze wychowanie Alf w dobie nowo-
czesnych technologii - ktére bez watpienia
niesie ze sobg takze wiele korzysci-generuje
bardzo istotne problemy w zakresie podsta-
wowych umiejetnosci. Jednym z nich, jest
wczesniej juz przeze mnie wspomniane Kkry-
tyczne myslenie oraz umiejetnosc filtrowania

otrzymywanych informacji. Wszechobec-
na technologia i zastepowanie osobistych
spotkann z rowiesnikami  wiadomosciami
wysytanymi na internetowych komunikato-
rach generujg tez powazne problemy w na-
wigzywaniu relacji miedzyludzkich. Warto
miec to na uwadze, chociaz - jak wskazujg
badania - dzisiejsi nastolatkowie sg tez bar-
dzo swiadomi kompetencji, ktére moga byc¢

przydatne w przysztosci.

Przewidywane najbardziej cenione kompetencje #°

kreatywnos¢, oryginalnosc i inicjatywa

odpornosé, tolerancja na stres oraz elastycznosc

innowacyjne i analityczne myslenie

rozwigzywanie ztozonych problemow

projektowanie i programowanie technologii

aktywne uczenie sie

myslenie krytyczne i analiza

uzywanie, monitorowanie i kontrola technologii

whnioskowanie, rozwigzywanie problemow,
generowanie koncepgcji

przywoédztwo i oddziatywanie spoteczne

inne kompetencje

syrowka.com
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Whbrew pozorom pokolenie Alfa podcho-
dzi - mimo pozornego zagubienia - bardzo
Swiadomie do swojej zawodowej przyszto-
sci. Dzisiejszy czternastolatkowie i pietnasto-
latkowie wigzg swojg zawodowg przysztosce
przede wszystkim z technologiami (23
proc.), sportem (17 proc.), pomaganiem in-
nym (17 proc), ale tez ze sztukg i kreatywno-
scig (16 proc.), mediami spotecznosciowymi
(14 proc), podrézowaniem i odkrywaniem
Swiata (14 proc.), nauka i badaniami (12 proc.)
a nawet z prawem i administracja (12 proc ).

Patrzac na dos¢ duzy wachlarz branz,
ktore interesujg pokolenie Alfa, mozna
tez zauwazy¢ jedno: dzisiejsi nastolatko-
wie nie bojg sie marzy¢. Witasnie ta od-
waga, zeby siega¢ po wszystko, co sobie
zaplanuja i testowa¢ rézne warianty oraz
opcje, szczegodlnie bedzie wyrézniaé¢ po-
kolenie Alfa na tle innych pokolen pra-
cownhniczych. | chociaz juz Z-ki wykazujg
sie odwagag w wyrazaniu swoich potrzeb
i oczekiwan chociazby wobec pracodaw-
cow, to jestem przekonana, ze to poko-
lenie Alfa bedzie czerpato petnymi gar-
$ciami - zarowno w sferze zawodowej,

jak tez prywatnej. Dla nich jedyng barie-
rg jest ich wyobraznia, a ta - wspierana
réwniez przez nowoczesnhe rozwigzania
technologiczne - jest w stanie podpo-
wiedzie¢ naprawde wiele scenariuszy.

Kariera zawodowa pokolenia
Alfa

Jak wskazujg badania 2 na 3 przedstawicieli
pokolenia Alfa bedzie pracowac na stano-
wiskach, ktore jeszcze dzis nie istniejg. 30
proc. z nich deklaruje, ze chciatoby swoim
dziataniem dokonac zmian na rzecz wspar-
cialudzii planety. 15 proc. chciatoby tez, aby
ich praca byta wypadkowsq ich hobby®?. Jed-
noczesnie 30 proc. tego pokolenia aspiruje
do zawoddw skoncentrowanych na pomocy
ludziom oraz zwierzetom?°.

Jakie sg zawodowe marzenia Alf? Chociaz
we wskazaniach pojawiajg sie zawody zwig-
zane scisle ze Swiatem online (np. youtuber,
influencer czy tiktoker) to w grupie rozwaza-
nych zawodow pojawiajg sie rowniez te bar-
dziej tradycyjne’, np. psycholog, prawnik czy
architekt.

Kim chce byc pokolenie Alfa? 1!

grafik komputerowy
programista

tworca gier komputerowych

youtuber
sportowiec
architekt
przedsiebiorca
projektant wnetrz
psycholog
influencer/twérca tresci w mediach spotecznosciowych
inzynier/konstruktor

prawnik/adwokat

tiktoker
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To, co moze byc¢ zaskoczeniem w kontekscie
pokolenia Alfa, to ich oczekiwania wobec
miejsca pracy. Choc dzisigjsi nastolatkowie
bedg podejmowac odwazne decyzje zawo-
dowe i siega¢ po profesje, ktérych jeszcze
dzis nie ma na rynku pracy, to niezmiennie -
jakwiekszosc pracowniczych pokolen -bedg
cenic¢ w miejscu pracy przede wszystkim wy-
sokie wynagrodzenie (40 proc), stabilnos¢
zatrudnienia (22 proc.) czy mozliwos¢ roz-
woju zawodowego (17 proc)'®?. Tym samym
pokolenie to potwierdza, ze istotne jest dla
nich poczucie zawodowej stabilnosci oraz
bezpieczenstwa.

Wazng informacjg dla przysztych manage-
row tego pokolenia sg jego oczekiwania wo-
bec elastycznych godzin pracy oraz zgrane-
go zespotu. Pierwszy aspekt jest istotny dla
11 proc. pokolenia, a praca w zgranym zespo-

le dla 10 proc. Oba aspekty zamykajg TOP
5 najwazniejszy aspektow pracy dla Alf°3,
Oznacza to, ze w skutecznym zarzgdzaniu
tym pokoleniem wazng role odegra szero-
ko rozumiana elastycznos¢. Potwierdzajg
to referencje tego pokolenia, zaréwno w za-
kresie trybu pracy, jej wymiaru czy rodzaju
zarzadzania. Nie bedzie z pewnoscig zasko-
czeniem, ze najbardziej preferowanym mo-
delem wspotpracy bedzie praca hybrydowa
(46 proc). Jednak fakt, ze niemal potowa
zwolennikow tego modelu pracy chciataby
pracowac wiecej dni w biurze niz w trybie
home office (48 proc.) moze juz zastana-
wiacl® Mysle, ze to jasny sygnat dla manage-
row jak wazne dla pokolenia Alfa jest budo-
wanie relacji i wiezi ze wspdtpracownikami.
Tym bardziej, ze wysoki poziom osamotnie-
nia i innych negatywnych emocjijest powaz-
nym problemem dzisiejszych 11-13-latkdw.

Problemy psychologiczne wspotczesnych nastolatkow '9°

45%

samoTnos¢ N 47%

I 44%
39%

NIEPOKO3 N 47%

I 5%
26%

DEPRESJA I 33%

I 3320
1 LAT @ 12LAT @ 13 LAT
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Pokoleniu Alfa bedzie zalezato na duzej ela-
stycznosci w kontekscie wymiaru pracy. 32
proc. chciatoby moc dostosowywac czas
pracy do potrzeb swoich badz organizacii.
Drugim najbardziej pozadanym wymia-
rem pracy jest standardowe 40 godzin w ty-
godniu (29 proc.), chociaz spora grupa Alf
chciataby tez pracowac krocej (21 proc). Co
ciekawe, 12 proc. 0séb z tego pokolenia jest
otwartych na nadgodziny pod warunkiem
otrzymania dodatkowego wynagrodzenia
Z tego tytutu'®,

Duza elastycznos¢ - zardbwno w zakresie
miejsca jak i czasu pracy - scisle wigze sie
Z mocnym przywigzaniem Alf do zachowa-
nia rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Work-life balance jest istotny
dla 83 proc. 0oséb z tego pokolenia'®. Bio-
rac pod uwage fakt, ze dla poprzedzajgcego
pokolenia Alfa pokolenie Z praca zawodowa
przestata by¢ centrum zycia, zastanawiajgce
jest czy dzisiejsi nastolatkowie rowniez pojda
tym tropem czy raczej beda chcieli naslado-
wac w tej kwestii swoich rodzicow - Mille-
nialsow, ktorzy coraz czesciej praktykowali
work-life integration.

ROZDZIAL1

Chociaz by¢ moze ciezko sobie wyobrazic,
ze dzisiejsi 14-sto i 15-latkowie juz w ciagu
najblizszych pieciu lat wkroczag na rynek pra-
cy, to warto wykorzystac ten czas, aby odpo-
wiednio przygotowac¢ modele zarzadzania
i organizacje na przyjecie tego pokolenia.
| chociaz dzi$ moze wydawac sie nieco cha-
otyczne, to juz teraz dostajemy jasne wska-
z6wki, czego to pokolenie bedzie oczekiwac
od rynku pracy. To, co powinnismy docenic
w tych mtodych ludziach to wspomniana
odwagadodziatania, ale tez...wysoki poziom
odpowiedzialnosci. To, czego beda poszuki-
waty Alfy w2030 r.na rynku pracy i w organi-
zacjach to duzej swobody dziatania z mini-
malnym nadzorem. Takg forme zarzadzania
preferuje 54 proc. dzisiejszych 14-latkow. Co
wazne, Alfy beda tez otwarte na wspotprace
- pracaw zespole i wspodtdzielenie odpowie-
dzialnosci preferuje 30 proc. pokolenia. Co
ciekawe, tylko co dziesigta Alfa oczekuje cat-
kowitej autonomii w podejmowaniu decyzji,
a scistej kontroli i wytycznych od przetozo-
nego bedzie oczekiwato jedynie 6 proc'®®,

Pokolenie Alfa jako pracownik 199

Praca hybrydowa
46%
48%

Z przewaga obecnosci

w biurze

Elastyczny
czas pracy

32%

51
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wyhagrodzenie

40%
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Swoboda dziatania
z minimalnym nadzorem

54%

Work-life balance

83%

Benefity:

35%

dostep do szkolen i kursow,
budzet na rozwaoj osobisty i hobby

35%

prywatna opieka
medyczna

Adaptacja pokolenia Alfa na rynku pracy
W Ciggu najblizszych lat bedzie wyzwaniem
zaréwno dla managementu, jak tez samych
pracownikow. Chociaz ci drudzy, ktorzy bar-
dzo czesto w wieku kilkunastu lat podej-
mujag dziatania zarobkowe, mogag bardzo
pozytywnie zaskoczy¢ swojg rozwojows i za-
wodowg Swiadomoscig. Mysle tez, ze w tym
przypadku zupetnie zdezaktualizuje sie
teoria na temat 20-latkdw z zerowym do-
Swiadczeniem zawodowym. Pokolenie Alfa
zaoferuje pracodawcom i rynkowi pracy nie
tylko szereg przysztosciowych kompeten-
cji — przede wszystkim cyfrowych i z zakre-
su Al - ale tez wysoki poziom elastycznosci,
a co za tym idzie zdolnosci do szybkiego
przystosowania sie do zachodzgcych zmian
przy jednoczesnie wysokim poziomie odpo-
wiedzialnosci. Czy mam racje? Mam nadzie-
je, ze bede miata okazje sie o tym przekonac
podczas prac nad RAPORTEM FUTURE®.
Rynek pracy i zawody przysztosci 2031, kie-

rowka.com
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dy chetnie powiem ,sprawdzam” mojej teo-
rii dotyczgcej pokolenia Alfa. To, czego dzis
zycze tym mitodym ludziom, to tej ciggte]
odwagi i energii do sprawdzania roznych
scenariuszy i realizowana swoich marzen,
przede wszystkim tych zawodowych.

..a moze poszukujagcy rozwoju
Perennialsi?

A gdyby tak przestac¢ spostrzegac pracow-
nikow w kategoriach poszczegdlnych po-
kolen i reprezentowanego wieku? | zaczac
spostrzegac swoich pracownikow w kate-
gorii 0sob nieustannie poszukujgcych scie-
zek rozwoju i doskonalenia? Tym bardziej,
ze - jak wskazujg badania - ten aspekt staje
sie coraz wazniejszy dla pracownikow w kaz-
dym wieku, bez podziatu na starszych czy
mtodszych.
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W jakim kierunku chcg sie rozwijac pracownicy 9

WIEK

18-24 lata 25-34 |at 35-54 |ata 55-64 lat
I I

32% )
46%
43%
33%

" nauka jezykéw obcych

32%
39% .
38%
32% J

szkolenia zawodowe,
zwigzane z moim stanowiskiem
i obowigzkami

28% ) .. , .
umiejetnosci cyfrowe

34% - (np. obstuga programow i narzedzi,

22% programowanie, analiza danych,
25% media cyfrowe)
29% )
31% umiejetnosci miekkie
19% - (np. komunikacja, asertywnosc)
19%
22% )
22% wykorzystanie sztucznej
29% g inteligencji w pracy
27%
29% )
18% . kompetencje managerskie
14%
12%
7% )
6% nie mam potrzeby poszerzania
1% - swoich kompetencji w zadnym
24% obszarze
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Osoby zadne rozwoju, skupiajgce swojg uwa-
ge nie tylko na stabilnosci zatrudnienia i od-
powiednio wysokiej pensji, ale rowniez -a ra-
czej przede wszystkim - na mozliwosciach
nieustannego rozwoju wyznaczajg kierunek,
w ktorym powinni zmierzac¢ pracownicy
w najblizszych latach. | chociaz o Peren-
nialsach - bo to wtasnie o nich mowa - pi-
satam szeroko w Raport Future®. Rynek
pracy i zawody przysztosci 2023, to ostat-
nie lata pokazujg, ze mamy do czynienia
nie z chwilowym zrywem obejmujacym
pracownikéw 40+ lecz z megatrendem
tworzacym spoteczenstwo postpokole-
niowe. Taki tytut nadat swojej ksigzce Mauro
F. Cuillén, ktory omawiajgc dziatania Peren-
nialsow, rzuca wyzwanie zyciu sekwencyjne-
mMu i jednoczesnie zmusza do ponownej re-
fleksji nie tylko nad karierg, ale takze rodzing
czy przysztymi planami™.

Kim sg zatem Perennialsi? Pracownikami,
ktorzy idealnie dajg sobie rade w zmiennych
i nieprzewidywalnych warunkach, a jedno-
czesnie swoim podejsciem wobec rozwoju
tamig schematy dotyczace podziatow po-
koleniowych. Co wazne, kazdy rok rozwoju
sprawia, ze pracownik — niczym wieczna ro-
slina, od ktérej nazwy pochodzi okreslenie
tej grupy - staje sie coraz bardziej wytrwata
i odporna.

Co nadzwyczajnego jest w Perennialsach
i dlaczego zdecydowatam sie poswiecic¢ im
ponownie w tym roku swojg uwage, skoro
rozwoj towarzyszy nam od lat? To, co chce
podkreslic, to tempo rozwoju, z jakim mamy
do czynienia chociazby ze wzgledu na wdra-
zanie rozwigzan Al. Transformacja techno-

syrowka.com
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logiczna, ale tez demograficzna, znacznie
przyspieszyty megatrendy dotyczgce tego
aspektu. Dzis jednostki wychodzg z poko-
leniowych ram, przestajg sie konfrontowac
ze wzgledu na wiek czy doswiadczenie.
Wytamanie sie z sekwencyjnego schematu
zycia umozliwia stworzenie rownych szans
do rozwoju bez wzgledu na date urodzenia
czy zawodowy staz'?.

tatwo sie domysle¢, ze idea Perennialsow
mocno do mnie przemawia nie tylko dlate-
go, ze jestem ogromng zwolenniczkg nie-
ustannego rozwoju i zrownania szans w tym
zakresie, ale rowniez dlatego, ze sama kilka
lat temu postanowitam wyjs¢ poza ramy
pracownika 45+ musiatam zrezygnowac
ze stanowiska managerskiego w korpora-
cji i wtedy stojgc na skraju waznej dla mnie
decyzji zyciowej i zawodowej, postanowitam
stworzy¢ swojg marke syrowka.com.

Wrocmy jednak do samych Perennialsow: ci
poszukujg nie tylko roznych branz, ale takze
zroznicowanych kanatéw pozyskiwania wie-
dzy oraz nowych umiejetnosci. Dlatego tez
waznym elementem skutecznego zarzag-
dzania ich potrzebami moze byc¢ strategia
dzielenia sie wiedzg w organizacji, zgodnie
7z ktorg zasoby informacyjne sg udostep-
niane z wykorzystaniem nowoczesnych ka-
natdw technologicznych. Z drugiej jednak
strony warto zwrocic uwage na fakt, ze wielu
Z nas-mimo nowoczesnych rozwigzan i sze-
rokiej wiedzy merytorycznej - ma ogrom-
ne problemy ze skutecznym i efektywnym
dzieleniem sie wiedza.
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Jak wielu pracownikow doswiadcza trudnosci
w dzieleniu sie wiedzg? ®

45%

Niewielka czes¢
pracownikow lub mniej

9% Wszyscy pracownhnicy

43%

Okoto potowa lub wiecej
pracownikow

A okazuje sie, ze kultura dzielenia sie wiedzg godniu, co przektada sie 11-14 proc. dziennej
moze przyniesc¢ organizacji wiele korzysci. produktywnosci™. Zapewnienie pracowni-
Nie tylko zapewni pracownikom dazacym kom odpowiedniego dostepu do rzetelnej
do ciaggtego rozwoju odpowiednie warunki informacji i wiedzy, stwarza im wtasciwe wa-
w tym zakresie, ale rowniez zoptymalizuje runki pracy, co wprost przektada sie na ich
czas ich pracy. Brak koniecznosci wyszuki- efektywnosc, a tym samym na osiggane wy-
wania informacji przez pracownikow pozwa- niki przez cata organizacje.

la im zaoszczedzic srednio 4-6 godzin w ty-

3 najwazniejsze korzysci dla pracownikow ptyngce
z wykorzystywania narzedzi do dzielenia sie wiedzg '

52% 44% 43%

Szybsze odnajdywanie Ograniczenie potrzeby Dostep do jedne;j,
potrzebnych informacji ponownego tworzenia spojnej wersji informacji
tych samych (,single source of truth”)

tresci/informaciji
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Chciatabym tez w tym migjscu zwrocic
uwage na znaczenie pojecia ,umiejetno-
sci”, chociazby dlatego, ze ich poszerzanie
oraz rozwijanie jest celem Perennialséw.
Czym jednak sg witasciwie umiejetnosci?
Czy jestesmy w stanie sie ich nauczyc, czy
wynikajg raczej z naszych wrodzonych pre-
dyspozycji? Do mnie najbardziej przema-
wia mysl, ze umiejetnosé to cos, co mozna
oceni¢ i cos co jest przydatne, gdy jest
prawidtowo wdrozone w danym projek-
cie czy zadaniu, niezaleznie od tego czy
jest ono poznawcze, technologiczne czy
specjalistyczne®. Tym samym umiejetno-
sci to pula zdolnosci, ktdre - przy odpowied-
nich warunkach - pozwalajg osiggnac cele
wyznaczone danemu dziataniu. Nie bez
przyczyny podkreslam istotnos¢ wiasciwe-
go wdrozenia oraz stworzenia odpowied-
nich warunkow w miejscu pracy, aby maoc
w petni wykorzystac potencjat umiejetno-
sci pracownika. Kazdy talent bedzie roz-
wijat sie tylko wtedy, kiedy bedzie miat
ku temu odpowiednie warunki. Za ich
stworzenie jest odpowiedzialny zaréwno
sam pracownik, jak tez jego pracodawca.
Tylko wspétpraca w tym zakresie oraz
otwartosé¢ obu stron na potrzeby zwigza-
ne z szeroko pojetym rozwojem pozwolg
w petni wykorzysta¢ mozliwosci pracow-
nika. 35 proc. Polakdow przyznaje, ze to oni
ponoszag odpowiedzialnosc za aktualizacje
i rozwoj swoich umiejetnosci. Z drugiej stro-
ny zdaniem 39 proc. przekwalifikowanie lezy

rowka.com
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W gestii pracodawcy. 64 proc. pracownikow
przyznaje, ze moze liczy¢ na wsparcie praco-
dawcy w rozwoju kompetencji przysztosci'.

Troska o rozwoj pracownikow jest rowniez
niezwykle wazna w budowaniu poczucia
witasnej wartosci tych drugich. State wspar-
cie w rozwoju kariery oraz otwartosc¢ na po-
step technologiczny pozytywnie przektada
sie na stabilnosc pracownikow wiary we wia-
sne umigjetnosci. Co ciekawe, najwiekszg
pewnoscig w rozwoju kariery wykazujg sie
pracownicy pracujgcy.. w modelu hybrydo-
wym'e Mysle ze to dobry dowdd na to jak
zwiekszenie elastycznosci sprzyja rozwojowi
zawodowemu i osobistemu pracownika.

W kontekscie wsparcia pracodawcy w roz-
Woju  pracownikow, warto  podkreslic¢,
ze otwartos¢ organizacji w tym zakresie jest
dodatkowa motywacjg do rozwoju. Pra-
cownicy z dostepem do wsparcia zawo-
dowego chetniej podejmujg sie udziatu
w szkoleniach (33 proc)), sg bardziej sktonni
do ponoszenia wieksze] odpowiedzialno-
Sci w organizacji (32 proc.) czy aplikowania
na stanowiska wewnetrzne (21 proc). Stosu-
nek odpowiedzi w kazdym z tych zagadnien
0sob niemogacych liczy¢ na wsparcie pra-
codawcy w rozwoju wyniost odpowiednio:
16,11 oraz 10 proc'®.
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Jakiego rodzaju wsparcia udzielit Ci pracodawca
W zakresie rozwoju kariery? 20

46%

Wsparcie w ocenie
i zrozumieniu
posiadanych
umiejetnosci/

kompetencji

51%

Programy / warsztaty /
narzedzia wspierajgce
rozwoj kompetencji

Ciekawa jestem, ile osob czytajgc wiasnie ten
rozdziat, stwierdzito, ze jest wtasnie Peren-
nialsem. Otwartosc na rozwoj, poszukiwanie
nowych sciezek kariery, adaptacja nowej, dy-
namicznej, technologicznej rzeczywistosci
to tak naprawde koniecznos¢ do utrzymania
stabilnej pozycji na rynku pracy w perspekty-
wie najblizszych lat. A powszechny dostep
do wiedzy, szkolen czy programow mento-

43%

Programy / warsztaty /
narzedzia wspierajgce
zarzadzanie karierg

57

16%

Zadne z powyzszych
nie zostato mi

20%

Coaching

zapewnione
przez pracodawce

ringowych stwarza idealne warunki do pra-
cy nad swojg sciezka kariery bez wzgledu
na wiek, lokalizacje czy wyksztatcenie. Po-
dejmujac wyzwanie w tym zakresie, mozesz
jedynie zyskac. W rozwoju osobistym nie ma
przegranych, a stawka jest nie tylko stabilne
zatrudnienie, ale cos o wiele bardziej istot-
nego: poczucie spetnienia zawodowego
i osobistego.

RAPORT FUTURE ® 2026
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Czy rynek pracy bedzie jeszcze
Kiedykolwiek wymagajgcy?

W rozdziale dotyczgcym rozwoju pracow-
nika i jego przysztosci pracy nie sposodb po-
mingc kwestie aktualnej sytuacji na rynku
pracy. Chociaz mogtoby sie wydawac, ze ta
jest dosc¢ jasna i -jak to utarto sie w ostatnich
latach - to pracownik decyduje o swoim
miejscu zatrudnienia, to ostatnie miesigce
wzbudzajg mocng dyskusje w tym zakresie.
Z jednej strony znajdujemy sie w TOP3 naj-

nizszego bezrobocia wsrod krajow Unii Eu-
ropejskiej - w kwietniu 2025 r. wynik ten wy-
niost 3,3, proc., co pozwala nam wyprzedzic
nawet USA?. Z drugiej jednak strony,w sto-
sunku rok do roku wskaznik ten wzrést o 1
punkt procentowy, a od poczatku 2025 r.
stale styszy sie o masowych zwolnieniach
w firmach. Na koniec maja 2025 . bez pracy
pozostawato 782,8 tys. Polakow, co przetozy-
to sie na 5 proc. skale bezrobocia'??.

Zharmonizowana stopa bezrobocia wg Eurostat '#°

wyréwna na sezonowo

UE-27
Strefa EURO - 20

Hiszpania
Finlandia
Szwecja
Grecja
Estonia
totwa
Francja
Dania
Luksemburg
Belgia
Litwa
Portugalia
Witochy
Rumunia
Austria
Stowacja
Chorwacja
Wegry
Irlandia
Stowenia
Holandia
Cypr
Niemcy
Butgaria
Polska
Malta
Czechy

Stany Zjednoczone
Japonia

04 2024

I
04 2025

) ‘

S syrowka.com



Biorgc pod uwage, ze w tym samym okre-
sie pojawito sie 266 809 nowych ogtoszen
o prace, liczba wolnych wakatow w kraju jest
zbyt mata. | chociaz w stosunku do analo-
gicznego okresu z poprzedniego roku mieli-

Smy do czynienia ze wzrostem wynoszgcym
ponad 5700 ofert (2 proc), to w poréwnaniu
Z kwietniem 2025 r. liczba propozycji pracy
spadta o 1145 ofert 24,

Liczba nowych ofert pracy opublikowanych
na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych (w tys) >

ZOZMC/AQQ\X/“\\\\

2024
202& /
\ 4

2024 - 261 tys.
2023 - 308 tys.

Zaniepokoi¢ moga rowniez dane dotyczgce
planoéw firm w zakresie zatrudniania i zwal-
niania pracownikow. Chociaz w 2025 r. 16
proc. organizacji planowato zwiekszy¢ za-
trudnienie, a 64 proc. pozostawic bez zmian
(czyli takze bez zwolnien), to co piata firma
prognozowata spadek poziomu nowych
pracownikow. Ten ostatni wskaznik wzrost
W Ciggu ostatniego roku niemal o potowe -
z13do 20 proc'?®.

Coraz mniejsza liczba ofert pracy moze su-
gerowac, ze pracownicy beda mieli spore
problemy ze znalezieniem stabilnego za-
trudnienia. Oczywiscie tej kwestii nie Mmoz-
na oceni¢ zero-jedynkowo, a problemy
badz ich brak ze znalezieniem pracy zaleza

od szeregu czynnikow: zarowno doswiad-

2021 - 230 tys.
2020 - 195 tys.
2019 - 334 tys.

czenia i kompetencji pracownika, jak tez
oczekiwan i oferowanych warunkow przez
pracodawce. Istotnym elementem jest row-
niez branza, do ktérej aplikuje kandydat. Kto
zatem moze czuc sie stosunkowo bezpiecz-
nie w kwestii dostepnosci miejsc pracy?

Zacznijmy od stanowisk. Najwieksze zapo-
trzebowanie dotyczy pracownikow Sred-
niego i nizszego szczebla - tylko w 2025 r.
planowato ich zatrudni¢ odpowiednio 56,4
proc. oraz 43,6 proc. organizacji. Pracodaw-
cy wskazujg tez, ze w ich zasobach nadal
brakuje kadry zarzadczej - tutaj planowa-
ny poziom zatrudnienia wyniost 11,8 proc'?’.
Oczywiscie skala zapotrzebowania na pra-
cownikéw kazdego szczebla jest Scisle zalez-
na od branzy, w jakiej dziata organizacja.

RAPORT FUTURE ® 2026



ROZDZIAL1

Jakich pracownikow poszukujg pracodawcy? 28

10,3%
10,7%
18,2%
6%

19,4%

kadra zarzadzajgca

51,7%

58,9%
45,5%
58,2%
63,9%

pracownhnicy
sredniego szczebla

46,6%
41,1%

54,5%
44,8%
36,1%

pracownicy
nizszego szczebla

1,7%
0%
2,3%
0%
2,8%

hie wiem

—_— )

handel
I ustugi
I przemyst
I transport i logistyka
I scktor publiczny
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Z analiz ofert pracy przeprowadzonych
W Mmaju przez GrantThorton wynika, ze naj-
wiecej wolnych wakatow oferuje branza me-
dyczna, gdzie zapotrzebowanie obejmuje
zarowno lekarzy, jak tez pielegniarki czy ra-
townikow medycznych. W tym samym okre-
sie mozna tez zaobserwowac wzrost ofert
w branzy HR - tu praktycznie zwiekszyta sie
liczba propozycji zatrudnienia zaréowno dla
HR BP, specjalistow ds. HR i specjalistow ds.
kadr i ptac, jak tez dla samych rekruterow.
Wzrost liczby ofert pracy na poziomie 3 proc.
w stosunku rok do roku mozna zaobserwo-
wac tez w branzy finansowej (gtowny ksiego-
wy, ksiegowy/specjalista ds. rachunkowosci),
jak tez w prawniczej (radca prawny) 12°.

Jakie grupy zawodowe powinny sie jednak
obawiac trudnosci ze znalezieniem pracy?
Z duzym spadkiem ofert zatrudnienia bory-
kaja sie pracownicy fizyczni (magazynierzy,
pracownicy ochrony, kierowcy czy kasjerzy/
sprzedawcy) oraz.. branza marketingowa.
W tej drugiej o ile dyrektorzy marketingu
czy sprzedazy moga przebierac¢ w ofertach,
o tyle specjalisci ds. marketingu czy e-com-

merce oraz graficy majg coraz mniejszy wy-
bor w propozycjach pracy. Spada tez zapo-
trzebowanie na specjalistow w - mogtoby
sie wydawac przysztosciowej-branzy IT. Oile
wsrod poszukiwanych sg specjalisci ds. cy-
berbezpieczenstwa czy programisci, o tyle
administratorzy IT a nawet ClIO/dyrektorzy
odnotowujg spadki®°,

W tym miejscu chciatabym zwrocic jeszcze
uwage na sytuacje pracownikow fizycznych,
ktorzy z jednej strony sa najmniej narazeni
na negatywny wptyw Al na ich sytuacje za-
wodowsg, z drugiej zas zderzajg sie z coraz
mniejszg liczba ofert zatrudnienia dostep-
nych na rynku. Mysle, ze ten paradoks jest
ciekawym punktem wyjscia do gtebszej ba-
dawczej eksploracji powodow pojawiania
sie tego rodzaju sprzecznosci.

Jak zatem bedzie wyglgdata przysztosc
zatrudnienia? Globalna prognoza zatrud-
nienia wynoszaca 24 proc. napawa optymi-
zmem. Wzrost ofert znacznie przewyzsza ich
spadek.

Perspektywy zatrudnienia na swiecie ™'

16% -

spadek

2%

+24%

brak decyzji

globalna prognoza
netto zatrudnienia

ROZDZIAL1
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O dziwo w ujeciu globalnym najwiekszy
wzrost plandéw zatrudnienia odnotowuje
witasnie branza IT, ktéra znacznie przewyz-
sza potencjalnym zatrudnieniem finanse
i nieruchomosci czy branze przemystowa
i surowcowa'?.

To, na co chciatabym zwrocic uwage w pro-
gnozach zatrudnienia w ujeciu globalnym

i ogolnopolskim to znaczne réznice w zapo-
trzebowaniu na pracownikdow w poszcze-
golnych sektorach w relacji: Polska vs. resz-
ta Swiata. Okazuje sie bowiem, ze w branzy
energetycznej i ustug komunalnych, ktoéra
W ujeciu ogolnoswiatowym odnotowuje
niewielki wzrost planowanego zatrudnienia,
w Polsce jest obecnie gtowna branzg chcaca
zatrudnia¢ w najblizszych miesigcach.

Perspektywy zatrudnienia - na swiecie vs. w Polsce #°

We wszystkich 8 analizowanych branzach pracodawcy deklarujg chec¢ wzmocnienia

zespotow w Il kwartale 2025 roku. Podobnie jak w poprzednim kwartale

Nna najwieksze potrzeby rekrutacyjne wskazujg organizacje sektora IT (+36%)

oraz finansow i nieruchomosci (+289%).

LSV 28% 26%

23%

IT finanse
i nieruchomosci

przemyst
i surowce

dobra i ustugi

konsumpcyjne

23% 23%
O,
15%  14%
nauki transport, ustugi energetyka
przyrodnicze logistyka komunikacyjne i ustugi
i opieka i motoryzacja komunalne
zdrowotna

W Il kwartale 2025 roku przedsiebiorcy we wszystkich 8 analizowanych sektorach

prognozujg wzrost zatrudnienia. Najwiecej ofert pracy mozna spodziewac sie w branzy

energetykiiustug komunalnych, IT oraz ustug komunikacyjnych.

23%
(0}
20%
15%
energetyka IT ustugi nauki
iustugi komunikacyjne przyrodnicze
komunalne i opieka
zdrowotna

(. syrowka.com

(0)
2% 10% gy
6%
transport, dobra i ustugi finanse przemyst
logistyka konsumpcyjne i nieruchomosci i surowce
i motoryzacja
62



Czy istnieje grupa zawoddw, ktéra moze
czuc sie bezpiecznie w kwestii dostepno-
sci ofert pracy? Na pewno jednag z gwarancji
stabilnosci zatrudnienia bedzie doskonale-
nie sie w nowoczesnych technologiach oraz
kompetencjach cyfrowych, o czym wspo-
minatam w poprzednich podrozdziatach.
Niezaprzeczalnie gtownym czynnikiem
tworzgcym nowe miejsca pracy jest postep
technologiczny. | chociaz ten w Polsce nie

wptywa na zatrudnienie na tak duzg skale

jak w przodujace] w tym zakresie Wielkiej
Brytanii (51 proc. prognozowanego zatrud-
nienia wynika z postepu technologiczne-
go, w Polsce ten wskaznik wynosi 28 proc.),
to nasz kraj i tak jest wysoko nad globalng
Srednig w tym zakresie wynoszgca 24 proc’**,
Poza tym postep technologiczny, ktory prze-
ktada sie na zapotrzebowanie na specjali-
stow i nowych kompetencji jest w TOP3 po-
wodow pozyskiwania nowych pracownikow
przez polskie firmy.

Dlaczego polskie firmy pozyskuja nowych pracownikow? 12

nasza firma rozwija sie,
tworzac nowe stanowiska

postep technologiczny wymaga
nowych kompetencji i specjalistow

wchodzimy na nowe rynki,
co wymaga dodatkowych rél

projekty lub tymczasowe inicjatywy
wymagdajg dedykowanego zespotu

28%
28%

25%

poszukujemy swiezych perspektyw i umiejetnosci,

aby utzymac przewage konkurencyjng

23%

dazymy do wiekszej r6znorodnosci w naszym

zespole, otwierajgc nowe stanowiska

21%

uzupetniamy wakaty po odejsciu

pracownikéw sprzed ostatniego kwartatu

18%

Zmieniajgce sie wymagania rynkowe

powoduja koniecznosé tworzenia nowych rél

14%

uzupetniamy wakaty po odejsciu

pracownikow w ostatnim kwartale
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Dlatego kluczem do stabilnego zatrudnie-
nia jest przede wszystkim otwartosc pracow-
nikow nie tylko na nowoczesne rozwigzania
technologiczne, ale rowniez na poszukiwa-
nie dla siebie nowych rol na rynku pracy.
Czasy jednego stanowiska na cate zy-
cie mamy dawno za sobg, a to, co cenig
wspotczesni pracodawcy to zaréwno
kompetencje specjalistyczne wzbogaco-
ne o te miekkie, jak i wysoka elastycznosé¢
i zdolnosé szybkiej adaptacji do zmienia-
jacych sie warunkéw pracy i otoczenia
organizacji. Jakkolwiek pesymistycznie by
to zabrzmiato - dzis mato kwestii mozna
uznac za pewne. Z drugiej strony stwarza
to jednak pracownikom ogromne mozliwo-
sci w zakresie zdobywania nowych, czasem
mogtoby sie wydawac zupetnie rozbieznych
umiejetnosci i podejmowania rol zawodo-
wych, o ktérych jeszcze do niedawna nikt
nie miat pojecia. Brzmi troche jak future
work fiction, ale chociazby rozwdj sztucznej
inteligencji w ostatnich miesigcach - a wraz
Z nim wazrost zapotrzebowania na specjali-
stow zdolnych obstugiwac tego rodzaju na-
rzedzia pokazaty, ze przysztosc pracy jest ak-

tualnie pojeciem dosc¢ wzglednym i w wielu
aspektach trudnym do okreslenia. Tym bar-
dziej warto otwierac sie na nowe mozliwosci
i systematycznie trenowac swoje zdolnosci
przystosowania sie do kolejnych zmian.

.. czy pracodawcy?

Chociaz na rynku pracy dostepnych jest wie-
le ofert w zréznicowanych branzach, a orga-
nizacje tworzg nowe miejsca pracy w wyniku
wtasnego rozwoju, to w zupetnej konfronta-
cji w ostatnich miesigcach stojg chociazby
grupowe zwolnienia w duzych zaktadach
pracy, o ktorych styszymy coraz czesciej. Co
wazne, fala masowych zwolnien wcale nie
wyhamowuje, a wiele firm zapowiedziato
redukcje zatrudnienia juz na 2026 r. W maju
2025 r. zwolnienia grupowe zadeklarowa-
ty 34 zaktady pracy, obejmujac 2,2 tys. osob.
Pod koniec miesigca chec zwolnienia pra-
cownikdw w ramach planowanych zwolnien
zgtosito 168 zaktadow, a reedukacja zatrud-
nienia miata objac¢ niemal 74,5 tys. 0sob™e.

c syrowka.com
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Zwolnienia grupowe w Polsce w 2025 roku
137

(zapowiedziane lub wdrazane)

RED WHITE

PKP Cargo Texton
1041 os6b (2025 r.), 182 osoby
1388 o0s6b (2026 r.)
Henkel
Eko-Okna 159 os6b
3-4 tys. osob
Huta Szkta ,Marta 2"
Aqu]nog 211 oséb
Bedding Poland
143 osoby Makro Cash and Carry
400 os6b
Wyborcza AVOn
49 os6b 170 os6b
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Jakie powody stojg za tak duzg skalg zwol-
nien? W wiekszosci przypadkow sg to pro-
blemy finansowe i konieczna restrukturyza-
Cja organizacji. Czes¢ pracodawcow falowe
zwolnienia okresla mianem optymalizaciji
pracy z zachowaniem najwyzszej jakosci

oferowanych produktdw czy ustug. Niektore
firmy zostaty zmuszone do wygaszenia po-
szczegonych gatezi swojej dziatalnosci (np.
dziatalnosc poligraficzna w Agorze). W bran-
zy odziezowej duzym obcigzeniem jest row-

niez wysoka konkurencja chociazby z Chin.

Dlaczego polskie firmy redukujg etaty? %8

32%

Zmniejszony popyt
na ustugi/produkty
firmy

23%

przeprowadzamy
reorganizacje
lub restrukturyzacje

N

15%

zakonczenie
projektu

S syrowka.com

ograniczyty zapotrzebowanie

29% 24%

zmiany rynkowe wyzwania

ekonomiczne

\

16%

na niektére zawody
21%

optymalizujemy procesy
ifgczymy stanowiska

N
13%

automatyzacja

»
13%

nie uzupetniamy
wakatow powstatych
po odejsciu pracownikow

Zmiana wymaganych
umiejetnosci
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Powyzsze dane nie dziwig, jesli zestawimy
je z opiniami polskich pracodawcéw na te-
mat sytuacji gospodarczej w kraju. Wzrost
wskazuje jedynie 15 proc., 41 proc. ocenia pol-
ska gospodarka jako stagnacyjng, a niemal
(22 proc.) wskazuje na recesje *° Wskaznik
optymizmu polskich pracodawcow - po nie-
wielkim wzroscie w okresie tuz po pande-
mii - aktualnie znéw notuje spadki. | cho-
Ciaz nasz kraj jest w ostatnim czasie i bedzie
w najblizszej przysztosci najszybciej rozwija-

jaca sie gospodarka w Unii Europejskiej (pro-
gnozy Miedzynarodowego Funduszu Walu-
towego dla Polski wynoszg 3,3 proc. wzrostu
realnego PKB w 2025r.i 3 proc. w 2026 r149),
to mimo to w | pdtroczu br. odnotowano
spadek przecietnego zatrudnienia (o 0,8
proc. nizsze wstosunku do | potrocza 2024,
a spadek zatrudnienia w kwartatach 2025
r. wyniost odpowiednio 0,9 proc. w | oraz
0,7 proc. w 114,

Sytuacja gospodarcza w Polsce
wskaznik optymizmu pracownikow 2

roznica pomiedzy odsetkiem badanych przewidujacych wzrost gospodarczy

W kolejnych 6 miesigcach a odsetkiem badanych przewidujacych recesje

+24

+24 +28
16 420 + +2A+_|3 +21 +25
+11 +7 +8
+2 +h4 +2 +2 +1 +3
+16 -9 2
=22 -25
-2
-6 7
17
24
41 49
-55 .58

Skoro grupowe zwolnienia na state wpisaty
sie w krajobraz krajowego rynku pracy a no-
wych ofert pracy wcale nie przybywa, to czy
mozemy stwierdzic, ze rynek pracy pracow-
nika przechodzi do przesztosci? Oczywiscie
jednoznaczna ocena sytuacji nie jest mozli-
wa. Tym bardziej, ze z drugiej strony firmy -
nie tylko polskie, ale tez w ujeciu globalnym

67

- caty czas mierzg sie z niedoborem talen-
tow. | chociaz 7 na 10 firm nie ma proble-
mMow z pozyskaniem nowych pracownikow
(w 2024 r. proporcja ta wynosita 4 na 10),
to pracodawcy spotykajacy trudnosci z za-
trudnieniem nowych osob sg gotowi obni-
zac wymagania wobec kandydatow.

ROZDZIAL1
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Kompromisy rekrutacyjne -
W poszukiwaniu potrzebnych pracownikow '

. jakie wymaga
kompromisy

rekrutacyjne

znajomos¢ konkretnych narzedzi,
technologii lub systemoéw ll'
uzywanych w firmie
minimalna liczba lat
doswiadczenia zawodowego
w okreslonej branzy

znajomosc jezyka obcego
na okreslonym poziomie

17%

posiadanie certyfikatow
lub ukoriczonych kurséw
branzowych

wyksztatcenie formalne
(np. ukonczenie konkretnego
kierunku studiow)

okreslona forma zatrudnienia
(np. umowa o prace, kontrakt B2b)

3

gotowos¢ do pracy
w okreslonym wymiarze
czasu (np. petny etat)

umiejetnosci migkkie
(np. komunikacja,
zarzadzanie zespotem)

okreslony tryb wykonywania pracy
(stacjonarny, hybrydowy, zdalny)

Skoro pracodawcy sg sktonni do obnizenia
wymagan w celu pozyskania pracownikow,
to nie do konca oni dyktujg warunki na ryn-
ku rekrutacyjnym. Mysle, ze kluczem do suk-
cesu w temacie znalezienia odpowiedniego
miejsca pracy przez pracownika i wykwali-
fikowanego pracownika przez pracodawce

c syrowka.com
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Z jakich sg w stanie
zrezygnowac, gdy trudno
o kandydatow?

47%
59% 37%

14%

9% 3%
2%

2%

0 O
7]

jest wspotpraca obu stron i gotowose na kom-
promisy. Tym bardzigj, ze pracodawcy sg goto-
wi zatrudnic pracownikow z mniejszymi kwa-
lifikacjami, jednoczesnie oczekujgc od nich
okreslonych postaw wobec powierzonych
obowigzkow oraz rozwoju.



Kompromisy rekrutacyjne - czego oczekuje pracodawca
obnizajgcy wymagania wobec kandydata? '+

Czego pracodawcy oczekiwaliby od kandydatéw, jesli zgodziliby sie na rezygnacje
z czesci wymagan w sytuacji trudnosci w zrekrutowaniu pracownikéw?

gotowos¢ do rozwoju i poszerzania swoich
kompetencji poprzez samodzielene zgtebianie
wiedzy, cheé¢ nauki od innych pracownikéw

gotowos¢ do udziatu w dodatkowym
szkoleniu finansowanym przez firme

gotowosé do dtuzszego okresu probnego
przed zatrudnieniem na czas nieokreslony

gotowos¢ do ukonczenia brakujgcych kurséw,
uzyskania certyfikacji na wtasny koszt

przystanie na inng forma zatrudnienia
niz umowa o prace do czasu osiggniecia
wymaganych kompetencji

gotowos¢ do pracy wytgcznie w trybie
stacjonarnym do czasu osiggnigcia
wymaganych kompetencji

przystanie na nizsze wynagrodzenie do czasu
osiggnigcia wymaganych kompetencji

pracodawcy, ktérzy nie majg
oczekiwan w zamian

Jak widac, proces zatrudniania to dwustron-
ny uktad. Tym bardziej, ze brak jakichkolwiek
oczekiwan wobec pracownikow zatrudnio-
nych przy obnizonych wymaganiach w przy-
padku 43 proc. pracodawcow nie przedsta-
wia ich jako tych majgcych przewage nad
pracownikami'®,

W tym miegjscu chciatabym tez zwrdcic
uwage na grupe najczestszych wymagan
stawianych pracownikom oraz zmianom,

G 5%
@ 152

@ 1225

@ 122

@ 10%

@ 4+%

@ 1%
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43%

jakie w nich zaszty w perspektywie ostatnie-
go pieciolecia. Niezmiennie najwazniejszym
Kryterium stawianym kandydatom jest do-
Swiadczenie zawodowe - to pojawito sie w 71
proc. ofert pracy. Jednak kolejne wymogi sg
juz mniej artykutowane: wyksztatcenie jako
wymaog pojawit sie w 40 proc. ofert, dyspozy-
cyjnosc w 35 proc. a znajomosc jezyka w 29
proc. Co istotne, odsetek ofert wskazujgcych
wWw. wymodgi z roku na rok spada, a najwiek-
szy spadek-07 pkt. procentowych -odnoto-
wata znajomosc jezykow obcych™e.

RAPORT FUTURE ® 2026
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Czego wymagajg pracodawcy od pracownikow? 1/

62 62 65 77 76 81 88 64 Tl 47 35 40 44 48 44 46 44 40

DOSWIADCZENIE WYKSZTALCENIE

17 26 29 32 37 39 36 26 35 37 25 28 35 40 32 36 32 29
DYSPOZYCYINOSC ZNAJOMOSC JEZYKA

@ MA12019 @ KWIECIEN 2020 @ MAJ 2020 @ MAI 2021 @ MAJ 2022

@ va12023 @MAI2024 @ KWIECIEN 2025 @ MAJ 2025
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Co ciekawe, na jedng oferte pracy przypada
Srednio 54 proc. wymagan, co jest znacznie
nizsze od liczby oferowanych pracownikom
benefitow. Te ksztattujg sie od dtuzszego
czasu na poziomie 6,5-6,9 na jedng oferte
pracy, a do gtéwnych naleza: szkolenia, pa-
kiet medyczny, pakiet sportowy, wysokie wy-
nagrodzenie czy elastyczny czas pracy'€. My-
$le, ze aktualna sytuacja na rynku pracy
to dobra okazja do tego, aby doswiadczo-
ny pracownik czy kandydat artykutowat
wprost swoje potrzeby oraz oczekiwania
wobec miejsca pracy. Jestem przekona-
na, ze pracodawcy sg w stanie zaofero-
wac naprawde duzo jesli majg gwarancje
pozyskania wysoko wykwalifikowanego
pracownika - talentu, ktérego rzeczywi-
$cie poszukujg i potrzebuja. Z drugiej stro-
ny to tez dobry moment, aby pracodawcy
przyjrzeli sie oferowanym przez siebie
warunkom zatrudnienia nie tylko pod k3a-

tem atrakcyjnosci wobec konkurencji, ale
przede wszystkim pod katem realizacji
rzeczywistych potrzeb utalentowanych
i wyspecjalizowanych pracownikéw. Tym
bardziej, ze kazda nietrafiona rekrutacja
konczaca sie wspotpracg po zakonczeniu
okresu prébnego to dodatkowe koszty
dla organizacji. W czasach ekonomicznego
kryzysu kazda taka strata ma bezposrednie
przetozenie na rentownos¢ przedsiebior-
stwa.

Na zakonczenie tego rozdziatu - i troche
jako wzmocnienie - chciatabym podkreslic,
ze spadek zatrudnienia to problem global-
ny. Wolniejszy globalny wzrost gospodarczy
w2025r. obniza prognoze globalnego wzro-
stu zatrudnienia z 60 do 53 mIn'° a proble-
my wptywajgce na redukcje etatow dotykaja
firmy na catym swiecie.

71
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Dlaczego firmy redukujg etaty? - dane globalne '°

34% ' 27% ' 24%

wyzwania zmiany rynkowe zZmniejszony popyt
ekonomiczne ograniczyly zapotrzebowanie  na ustugifprodukty firmy

na niektére zawody

21%

22% 22%

optymalizujemy procesy przeprowadzamy nie uzupetniamy
ifgczymy stanowiska reorganizacje wakatow powstatych
lub restrukturyzacje po odejsciu pracownikow

~ N

21% 16% 15%

automatyzacja Zmiana wymaganych zakonczenie
umiejetnosci projektu
Nie oznacza to jednak, ze zabraknie miejsc jacych wykorzystac jej potencjat. Co wiecej,
pracy na swiatowym rynku. Nie zapomi- wysoko wykwalifikowani pracownicy z du-
najmy, ze chociazby wkraczajgca z wiel- zym poziomem samoswiadomosci w za-
kim impetem na rynek pracy generatywna kresie posiadanych umiejetnosci oraz po-
sztuczna inteligencja bedzie wymagata tencjatu z pewnoscig odnajdg odpowiednie
utworzenia nowych stanowisk i rol pozwala- miejsce dla siebie na rynku pracy.
syrowka.com 72
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Doswiadczenia wainiejsze niz Pytania te stawiam nie bez powodu. Juz

. . w Raporcie Future®. Rynek pracy i zawody
?
etat? Czego SZUKajq pOI‘thlIO przysztosci 2023 zwracatam uwage na ro-

careers? snacy role specjalistow zewnetrznych - tzw.
GIG Workerow - w strukturze zatrudnienia.
Dzis, kiedy tak naprawde elastycznosc we
wspotpracy stata sie koniecznoscig i stan-
dardem, a zapotrzebowanie na wysoko wy-
specjalizowanych ekspertéw jest ogromne,
wspotpraca projektowa wydaje sie nieunik-
niona. Tym bardziej, ze bezposredni wptyw
na popularyzacje tej formy wspdtpracy ma
otoczenie spoteczno-gospodarcze, choc nie
wszystkie z nich oddziatujg na ten aspekt

A moze wspotczesny i przysztosciowy ry-
nek pracy nie opiera sie przede wszystkim
na wspotpracy na linii pracownik-pracodaw-
caw oparciu o standardowg umowe o prace
oraz w wymiarze petnego etatu? Moze dzis
o wiele bardziej efektywna, optacalng i da-
jaca satysfakcje forma wspotpracy jest praca
projektowa?

pozytywnie.

Jaki wptyw na uelastycznienie rynku pracy
mMajg nastepujace elementy otoczenia? !

22% I I 13% 48% . 12% 49% . 14% 52% I I 23%

sytuacja ekonomiczna kwestie podatkowe ryzyka/aspekty prawne sytuacja w branzy
np.inflacja, budzet, koszty pracy np. test przedsiebiorcy np. regulacjie UE, ESG np.standardy branzowe

roshgce wykorzystanie zasady korporacyjne  narzedzia pracy i systemy procesy organizacyjne
sztucznej inteligencji (Al)  np. polityka pracy hybrydowej informatyczne np. administracja umowami B2b

np. polityka bezpieczenstwa
i zarzadzania danymiw firmie

neutralny | pozytywny
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i systemy informatyczne

Jak same firmy spostrzegajg przysztosc ela-
stycznosci chociazby w ciggu najblizszego
roku? Zdaniem 25 proc. przedsiebiorstw
uwaza, ze znaczenie tego rodzaju form
wspotpracy wzrosnie, a 46 proc. wycho-
dzi z zatozenia, ze poziom pozostanie bez
zmian. Nie mozemy tez zapominac, ze czesc
firm zabiega o powrdt pracownikow i wspot-
pracownikow do biur-30 proc. firm przewi-
duje, ze znaczenie elastyczne] wspotpracy
spadnie’™?.

W tym miejscu nie sposdb pomingc¢ czynniki,
ktore pozytywnie przektadajg sie na ustan-
daryzowanie wspotpracy zdalnej - zarowno
z wtasnymi, jak i zewnetrznymi specjalista-
mi. W TOP3 znajduja sie: narzedzia pracy
i systemy teleinformatyczne (44 proc), zasa-
dy korporacyjne, np. polityka pracy hybrydo-
wej (32 proc.) oraz procesy organizacyjne, np.
administracja umowami B2B (26 proc.) '>°.

Top 3 czynniki pozytywnie wptywajgce na uelastycznienie rynku

pracy wedtug odpowiedziz 2025 roku >

44%
39%

narzedzia pracy

34% 32204

procesy organizacyjne
np. administracja umowami B2b

25% 26%

zasady korporacyjne
np. polityka pracy hybrydowej

2024|2025
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Zastanawiajgce jest, to jak bardzo znacze-
nie kazdego z tych aspektow sie zmienia-
to w ostatnich trzech latach. Czy wynika
to z ustandaryzowania tej formy wspotpracy,
kiedy organizacje ,uzbroity sie” w odpowied-
nie narzedzia i procedury organizacyjne,
a teraz musza skupic sie przede wszystkim
na dostosowaniu korporacyjnych zasad?
Badanie Hays potwierdza, ze najwiekszymi
barierami we wprowadzeniu nowoczesnych
form zatrudnienia (praca tymczasowa, out-
sourcing ustug, projekty interimowe, B2B) sg
przede wszystkim aspekty prawne, zaréwno
te dotyczace stricte tych form zatrudnienia
(56 proc), jak i te zwigzane z innymi kwe-
stiami jak np. organizacyjne (36 proc). Sporg
barierg jest tez dostosowanie procesow w fir-
mie do tego rodzaju form zatrudnienia (33
proc.)®.

Dlaczego zatem firmy siegajg po pracow-
nikow zewnetrznych, skoro uregulowanie
wspotpracy z nimi generuje sporo utrud-
nien? Za gtownymi powodami kryje sie
przede wszystkim preferowanie takiej formy
wspotpracy przez wspdtpracownikow (59
proc. firm). Organizacje decydujg sie rowniez
na taka forme wspotpracy ze wzgledu na niz-
sze koszty z tytutu mniejszego obcigzenia
podatkowego oraz ze wzgledu na wymaga-
nia rynku pracy w tym zakresie (wskazania
51 proc. firm). Warto podkresli¢, ze istotna
motywacjg do poszukiwania zewnetrznych
pracownikow jest potrzeba pozyskania od-
powiednich kompetencji eksperckich (38
proc.)'**. Badanie Hays potwierdza, ze wspot-
praca z zewnetrznymi ekspertami w duzym
stopniu realizuje kluczowe potrzeby organi-
zacjiw zakresie nie tylko samej elastycznosci,
ale przede wszystkim dostepnosci talentow
oraz efektywnosci i konkurencyjnosci samej

firmy.
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Nowoczesne formy zatrudnienia vs. potrzeby organizacji '’

W jakim stopniu formy zatrudnienia (praca tymczasowa, outsourcing ustug, projekty
interimowe, B2b) spetniajg wymagania firmy w zakresie elastycznosci, dostepnosci talentow,
efektywnosci oraz konkurencyjnosci?

I 237
I 17
I 257~

| 2%

[1%

0%

ELASTYCZNOSC

B 10%

I 4%
I 7%
o2

0%

0%

EFEKTYWNOSC

® zdecydowanie spetniajg

@ spetniajg
@ racze spetniajg

c syrowka.com

perspektywa firm
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B 1226
I 42
I 52~
Il 8%

0%

0%

DOSTEPNOSC
TALENTOW

B 726

I 17
I o7
B 1%

1%

1%

KONKURENCYJINOSC

. raczej nie spetniajg

@ nie spetniaja

@ zdecydowanie nie spetniajg



Wspotpraca z zewnetrznymi specjalistami
to takze skuteczny sposéb na poradzenie
sobie z problemami kadrowymi - statymi
badz tymczasowymi. Poza tym korzysta-
nie z ustug takich wspodtpracownikéow zdej-
muje z organizacji wiele innych aspektow
dotyczacych chociazby m.in. kosztow czy

odpowiedzialnos¢ za czynnosci administra-
cyjne. Jednak w czotéwce potrzeb organiza-
cji, jakie majg zaspokaja¢ nowoczesne formy
wspotpracy, jest przede wszystkim pozyska-
nie specjalistow niezbednych do realizacji
celow organizaciji.

W jakim celu firma planuje zatrudnic pracownikow tymczasowych

i/lub zewnetrznych wykonawcow'>

(praca tymczasowa, outsourcing ustug, projekty iterimowe, B2b)?

w odpowiedzi na zwigkszony popyt na produkty lub ustugi firmy

ROZDZIAL1

N 4:8%

dla zapewnienia elastycznosci w zarzgdzaniu kosztami zatrudnienia

I 29%

w zwigzku z blokadg etatéw w firmie (tzw. headcount freeze)

I 29%

w celu pozyskania kompetencji niezbednych dla konkretnych projektow

I 24%

z powodu trudnosci ze znalezieniem odpowiednich kandydatéw

I 14%%

W zastepstwie za pracownikéw przebywajgcych na dtugotrwatych zwolnieniach

I 12%

w celu sprawdzenia pracownika, a nastepnie zatrudnienia go na state (tzw.try&hire)

I 12%

w celu ograniczenia odpowiedzialnosci za administracje personalng

I 10%

inny*

I 0%

*wsréd innych respondenci najczgsciej wymieniali koniecznos¢ dopasowania formy zatrudnienia do oczekiwan kandydatéow
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o™

Mysle, ze najwyzsza pora spojrze¢ na spe-
cjalistow zewnetrznych z ich perspektywy.
Tym bardziej, ze w ostatnich latach ich rola
na rynku pracy przeszta duzg ewolucje. Dzis
powinnismy zwrocic uwage nie tylko na GIG
Workerow, o ktorych pisatam kilka lat temu,
ale przede wszystkim na portfolio careers,
ktorzy budujg swoje doswiadczenie poprzez
udziat w wielu, niekiedy bardzo réznorod-
nych, projektach.

Portfolio career - kariera zawodowa obejmu-
jgce rozne role a nie jedno stanowisko w jed-
nej organizacji, ktéra tgczy udziat w wielu
ptatnych czy wolontariackich projektach.
Koncepcje portfolio spopularyzowat Char-
les Handy, ktory dostrzegt potrzebe sciez-
ki kariery zawodowej opartej na portfolio
jako odpowiedZ na koniecznos¢ posiada-
nia przez pracownikow umiejetnosci, ktore
bedg w stanie wykorzystac w réznych miej-
scach pracy oraz na zréznicowanych stano-
wiskach. Gromadzenie doswiadczenia w ra-
mach portfolio career ma by¢ odpowiedzig
na szybko zmieniajgce sie wymogi rynku
pracy oraz zabezpieczeniem stabilnosci za-
wodowej na przysztosc.

Jesli definicja portfolio career nasuneta Ci
skojarzenia z karierg freelancera, to rozu-
mujesz w odpowiednim kierunku. Wtasnie

syrowka.com
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na realizacji wielu projektow, zdobywania
doswiadczenia z kilku branz - mniej lub
bardziej ze sobg powigzanych, wspotpra-
cy z réznego rodzaju podmiotami pole-
ga budowanie tzw. kariery portfelowej. Co
wazne, niezbyt istotna jest tu forma wspot-
pracy. O wiele wazniejszy jest nowy sposob
myslenia, mowienia i ksztattowania swojej
zawodowej przysztosci, aby by¢ zdolnym
do utrzymania sie w stale zmieniajacej sie
zawodowej rzeczywistosci przy jednocze-
snym zachowaniu poczucia celu, jasnosci
i elastycznosci.

Co wazne, portfolio career stoi w zupet-
nej sprzecznosci z career path - tradycyjng
Sciezkg kariery opartej na zdobywaniu jej
kolejnych szczebli. Zamiast ciggte] wspi-
naczki w jednym kierunku, ktory nigdy nie
daje poczucia bezpieczenstwa i stabilno-
Sci w niepewnych czasach, portfolio career
to niewyczerpywalne zrodto zawodowych
odkry¢, rozwoju oraz spetnienia. Od razu za-
znaczam, ze nikt wcale nie twierdzi, ze taka
forma kariery jest prosta. Pozyskiwanie no-
wych zleceniodawcdw, samodzielne za-
rzagdzanie swoim czasem i miejscem pracy,
koordynacja kilku projektow w jednym cza-
sie oraz koniecznos¢ ciggtego poszerzania
swoich umigjetnosci sg sporym wyzwaniem
dla pracownika. Tym samym na pewno taka
forma wspodtpracy nie jest dla kazdego.



Portfolio cereer - niezbedne kompetencje i umiegjetnosci '°?

Jakie umiejetnosc

oraz kompetencje

VyKONawcey (praca tymczasowa

elastycznos¢, umiejetnos¢ dopasowania
sie do zmiennych warunkow

proaktywnos¢, umiejetnosc
dopasowania sie zmiennych warunkow

skuteczna postawa i podejscie do pracy
umiejetnos¢ pracy w zespole
zdolnos¢ pracy w zespole

umiejetnosc szybkiego
rozwigzywania problemow

etyka i wysokie standardy pracy

umiejetnos¢ skutecznego
zarzgdzania czasem

pewnosc siebie

asertywnosé

Dlaczego portfolio career moze by¢ Twoim
kierunkiem rozwoju? Za takg formag wspot-
pracy stoi przede wszystkim wieksza auto-
nomia i Mmozliwos¢ decydowania o wielu
aspektach pracy zawodowej, tj. czasie, miej-
SCu jej wykonywania, rodzaju podejmowa-
nych projektow a nawet wspotpracy z okre-
Slonym zespotem czy pracodawcy. Wazne
jest rowniez to, ze ten rodzaj rozwoju karie-
ry.. nie zwraca szczegolnej uwagi na staz
pracy. 33 proc. osob pracujgcych w takiej for-
mie jest aktywnych zawodowo krécej niz rok.
Doswiadczenie 1-3 lata posiada 29 proc., 4-6
lata-17 proc, 7-10 lat-7 proc., a doswiadcze-
niem powyzej dekady wykazuje sie 14 proc.
zewnetrznych specjalistow'®. Dlatego port-

miekkie posiac

79

lajg pracownicy tymczasowi

outsourcing ustug

71%

63%
61%
61%
48%
46%
44%
41%
15%
13%

folio career to model wspodtpracy polecany
szczegolnie osobom wkraczajgcym na ry-
nek pracy, ktore nie tylko budujg swoje za-
wodowe doswiadczenie, ale przede wszyst-
kim poszukujg witasciwej branzy i kierunku.
Udziat wwielu projektach jest tez doskonatg
okazjg do przetestowania siebie w roznych
zawodowych rolach. | chociaz z czasem
moze okazac sie, ze konkretna osoba ukie-
runkuje swoj zawodowy rozwdj w jednej
branzy, to kto wie czy w przysztosci zdobyte
doswiadczenia z projektéw z innych branz
nie okazg sie ,kotem ratunkowym” przy po-
zyskiwaniu kolejnych projektow.

RAPORT FUTURE ® 2026
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50%

atrakcyjne
wynagrodzenie

33%

mozliwos¢ wspotpracy
z wybranymi firmami

_
7%

(. syrowka.com

Co cenig portfolio career? e

47%

mozliwos¢ zdobywania
doswiadczenia

25%

mozliwos¢ udziatu
w interesujgcych
projektach

inna*

ramacn pracy tymcza sowe)j

ow interimowych lub B2b

45%

wieksza
elastycznosc¢

\

17%

trudnosc¢ w znalezieniu
pracy na state

Mozliwe byto zaznaczenie wiecej niz jednej odpowiedzi.
*Wsréd innych respondenci wymieniali naczesciej brak innej opciji,
mozliwos¢ sprawdzenia, czy dana firma lub sciezka kariery jest

tg odpowdnig oraz mozliwosc pracy zdalnej.
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Ktore benefity i narzedzia sg najbardziej cenione
przez niezaleznych profesjonalistow?

64%

&

narzedzia do pracy
(np. komputer, telefon)

45%

</

szkolenia zawodowe

31

oS

karty benefitowe
(np. karta MultiSport
lub podobna)

%

fJ

51%

O/

opieka zdrowotna

%

<

samochaod firmowy

31%

porady specjalistyczne
(np. IT, prawne)

N
:f’J

49%

O/

ubezpieczenie na zycie

31

2J

ksiegowosc

%

Y

dostepnosc narzedzi Al

\

18%

ROZDZIAL1

serwisowane biura produkty emerytalne finansowanie podrozy
(przestrezn do pracy, (np. ubezpiecznia, biznesowych
coworking) fundusze, polisy)
16% 153%
wyzywienie transport miejski
(np. taxi, hulajnogi)
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Jak widac zewnetrzni specjalisci o bogatym
doswiadczeniu projektowym majg tez spo-
ro do powiedzenia w zakresie benefitow
oferowanych przez zleceniodawcow oraz
warunkow wspotpracy. Duzym atutem tej
formy wspotpracy jest rowniez partnerstwo:
hierarchia pracodawca-pracownik zostaje
w tym przypadku zastgpiona relacjg na tym
samym poziomie, co pozwala znacznie
wzmocni¢ wspotprace, wzajemne zaufanie
oraz zaangazowanie obu stron. To ostatnie
jest bardzo pozytywnie oceniane przez or-
ganizacje -96 proc. firm ocenia je bardzo
wysoko aczkolwiek 66 proc. z nich uwaza,
ze to jest na takim samym poziomie jak za-
angazowanie pracownikow zatrudnionych
na tradycyjng umowe o prace'’®®.

Argumentem bez watpienia przemawia-
jacym za portfolio career jako forma zawo-
dowej kariery sg ez watpienia mozliwosci
rozwoju. Zdaniem 62 proc. 0séb wspodtpra-
cujgcych w tym modelu przyznato, ze pod-
jecie pracy projektowej znacznie utatwito im
start zawodowej kariery. 46 proc. potwierdza
tez, ze znacznie przyspieszyto rozwoj ich ka-
riery, a zdaniem 56 proc. przetozyt sie tez
pozytywnie na dynamike wzrostu ich wyna-
grodzenia'®®.

Czy to oznacza, ze portfolio career ma same
zalety? Oczywiscie, ze nie, jednak liczba wad
jest rownowazona przez ilos¢ korzysci ptyna-
cych dla pracownika z tej formy wspotpracy.

Perspektywa profesjonalistow '©7

Najlepsze aspekty pracy projektowej
perspektywa pracownikow

mozliwos$¢ pracy wytgcznie w modelu zdalnym

55%
55%

wynhagrodzenie

mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia
47%
elastycznos¢ godzin pracy
39%
szybkosc¢ procesu rekrutacyjnego
38%
mozliwos$é rozwoju
36%

mozliwos¢ pozostania w firmie na state

30%

mozliwos¢ pozostania w firmie

26%

Najgorsze aspekty pracy projektowej
perspektywa pracownikow

stabilnos¢

Swiadczenia dodatkowe

brak mozliwosci pozostania w firmie na state

wynagrodzenie

mozliwos¢ rozwoju

brak mozliwosci poznania danej firmy

brak elastycznosci godzin pracy

ostep do pracy zdalnej

8 najczesciej wskazywanych. Mozliwe byto zaznaczenie wiecej niz jednej odpowiedzi.

(. syrowka.com



Biorgc pod uwage powyzsze dane, Smiem
twierdzi¢, ze osoby decydujgce sie na taka
forme zawodowej kariery wykazujg sie z pew-
noscig wysokim poziomem samoswiado-
mosci. Tylko doskonata znajomos¢ swoich
mocnych stron i jednoczesnie ograniczen
oraz skutecznych sposobdéw na niwelowa-
nie ich wptywu, pozwolg czerpac satysfakcje
i peten potencjat z pracy projektowej. A jesli
nie poznate$ dotad swoich talentéw albo
je znasz, ale nie wiesz jak wtasciwie nimi za-
rzadzac¢ w zawodowej karierze, chetnie Ci
pomoge odkry¢ wtasciwag sciezke w tym za-
kresie.

ROZDZIAL1

Ostatnig kwestig, na ktoérg chciatabym zwro-
ci¢ uwage, to fakt ze portfolio career jest
rozwigzaniem dla kazdej branzy. Istnigje
oczywiscie grupa zawodow czy sektorow
gospodarki, gdzie wdrozenie takiego mo-
delu bedzie wrecz niemozliwe (podob-
nie jak z pracg zdalna). Jednak sporo branz
Na szczescie otwiera sie na prace projekto-
wa. Co wiecej, moim zdaniem coraz wiecej
sektorow taczy sie w ramach konkretnych
projektow, co stwarza jeszcze wieksze pole
do zdobywania cennych kompetencji przez
osoby je realizujgce.

Specjalizacje portfolio career - organizacje vs. pracownicy '°®

Ktorych specjalizacji najczesciej dotyczy praca tymczasowa, outsourcing procesow, projekty
nternetowe oraz B2b
IT 31%
Administracja 31%
Obstuga klienta 29%
Finanse i ksiegowos¢ 22%
Logistyka i zakupy 15%
Sprzedaz 10%
HR 9%
Inzynieria i produkcja 7%
Marketing i komunikacja 6%
e-Commerce i digital 4%
83
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Obszar specjalizacyjny
perspektywa pracownikow

I 29%
Obstuga klienta 13%
HR 10%
Logistyka zakupu 9%
Administracja 6%
Finanse i ksiggowosc¢ 6%
Prawo 4%
Ustugi finansowe 4%
Bankowos¢ 3%
Marketing 3%
Co wazne, chociaz portfolio career dotyczy cjalistow znajdujg sie pracownicy réoznego
okreslonej grupy branz, to coraz czesciej szczebla - nawet managerowie i dyrektorzy.

wsrod poszukiwanych zewnetrznych spe-

Profil pracownika zewnetrznego '¢°

1%
stanowisko stanowisko stanowisko stanowisko stanowisko

asystenckie  specjalistyczne eksperckie menedzerskie dyrektorskie

c syrowka.com 84



Whnioski? Portfolio career to bardzo przyszto-
sciowy trend, chociaz jego poczatki mogli-
Smy zaobserwowac juz w ostatnich latach.
Istotne jest to, ze realizacja wielu projektow
i wspotpraca z roznymi organizacjami za-
cznie byc¢ odbierana przez rynek pracy jako
wyraz duzej elastycznosci oraz samodzielno-
sci, a nie - jak mielismy do czynienia jeszcze
niespetna 10 lat temu - jako wyraz zawodo-
wej niedojrzatosci. Ciesze sie, ze poszukiwa-
nie swojego miejsca na zawodowe] mapie
poprzez udziat w réznych projektach oraz
tgczenie kilku branz czy specjalizacji zacznie
by¢ pozytywnie odbierane przez potencjal-
nych pracodawcdw oraz organizacje. Tym

85

bardziej, ze praca projektowa przektada
sie mocno na rozwdj pracownika, a moz-
liwosé samo decydowania przez niego
czym chce zajmowacé sie w zyciu oraz
w jakich profesjach realizowaé¢ bez jed-
noczesnego harzucenia mu sztywnych
regut konkretnego zawodu pozostawia
mu nieograniczong przestrzen do rozwo-
ju wedtug wtasnych zasad.

ROZDZIAL1
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Pracownik swiadomy
swoich kompetencji

I wartosci -
rekomendacje Kasi Syrowki

GIG Working, ktory na przestrzeni ostatnich lat ewoluowat do formy portfolio careers to trend, ktory
podkreslatam w Raport Future(R). Rynek pracy i zawody przysztosci juz w 2022r. To doskonaty dowod
na to jak niewiele czasu potrzeba, aby - mogtoby sie wydawac, ze odlegte - prognozy dotyczace rynku
pracy staja sie rzeczywistoscia. Co wiecej, ta ewolucja caty czas trwa i w najblizszych latach diametral-
nie zmieni rynek pracy - z korzyscig zaréwno dla pracownika, jak tez biznesu/organizacji. Jesli nie za-
czniemy podazac ta sciezkg, a dalej bedziemy kurczowo trzymac sie utartych schematow posiadania
pracownika ‘na wytgcznosc”, dotrzemy do sytuacji zatrudniania pracownikow nawet bez odpowied-
nich kwalifikacji tylko po to, aby zapetnic rekrutacyjng luke.

Organizacje nie powinny sie tez bac przejmowania przez pracownika odpowiedzialnosci za wiele
aspektow, m.in. za swoj rozwdj czy jego ukierunkowania ku growth mindset oraz life-long learning,
a tym samym jego finalnego samodecydowania w jakim kierunku chce sie rozwijac i w jaki sposob
realizowac ten cel. To wszystko sprawi, ze nie tylko sam pracownik stanie sie wartosciowym, ale tez be-
dzie wnositistotne wartosci do organizacji. Waznym aspektem jest rowniez fakt, ze wprawdzie wysoko
wykwalifikowany pracownik, ktory jest swiadomy wartosci swojej specjalizacji bedzie wymagat odpo-
wiednio wysokiego wynagrodzenia. Jednak organizacja zatrudniajaca takg osobe, bedzie miata pew-
nosc, ze wynagradza kompetencje, ktorych naprawde potrzebuje. Partnerskie podejscie w kwestii za-
trudnienia i wynagrodzenia przetozy sie tez pozytywnie na zaangazowanie pracownika, a co za tym
idzie zadowolenie organizacji z osigganych przez niego rezultatow. Tak naprawde dostrzezenie i do-
cenienie portfolio career przez pracodawcow jest jedyng droga na najblizsze lata, ktora zagwarantuje
odpowiedni wzrost oraz rozwaoj zarowno pracownikom, jak tez organizacjom.

AUTORKA RAPORT FUTURE ® 2026
Rynek pracy i zawody przysztosci
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Ekspertka z ponad 25-letnim doswiadczeniem

w edukacji, HR i konsultingu, ktora taczy wiedze
o nowych technologiach i transformacji cyfrowej
Z gtebokim zrozumieniem neuronauki i integracji
sensorycznej. Specjalizuje sie w takich obszarach
jak: neuroroznorodnosc, higiena cyfrowa, sensoryka

w miejscu pracy, future of work czy employer branding.

W Digital University odpowiada za strategie i operacje
biznesowe, a jej unikalne podejscie - tgczace biznes,

technologie i wiedze o mozgu - czyni jg inspirujgca

liderka i prelegentka na najwazniegjszych konferencjach.

|zabela z pasjg zgtebia, jak technologie wptywaja

IZABELA Nna nasze zmysty, uktad nerwowy i funkcjonowanie
BARTNICKA w pracy - ajej holistyczna perspektywa pokazuje,

jak w swiecie Al zachowac to, co najwaznigjsze:

cztowieczenstwo.

Cele strategiczne organizacji i rozwoj pracownikow to wzajemnie wspierajgce sie i integralne
elementy sukcesu w erze Al. W miare jak sztuczna inteligencja wptywa na zmiane zestawu
kluczowych kompetencji potrzebnych pracownikom, liderzy biznesu powinni stworzyc jasny,
oparty na danych obraz luk w umiejetnosciach i plan na ich uzupetnienie. Liczba ogtoszen
0 prace wymagajgcych umiejetnosci Al urosta o 7,5 proc. w 2024 roku, podczas gdy catkowita
liczba ogtoszen o prace spadta o 11,3 proc. Warto tez zwrocic uwage na fakt, ze kompetencje
poszukiwane przez pracodawcow zmieniajg sie o 66 proc. szybciej w zawodach najbardzie;
narazonych na zautomatyzowanie przez Al. Oznacza to koniecznosc inwestowania w podno-
szenie umiejetnosci i dbanie o rozwo]j pracownikow poprzez promowanie kultury uczenia sie
przez cate zycie (lifelong learning).

Pogodzenie realizacji celow strategicznych z dbaniem o pracownikdw polega na strategicz-
nym witgczeniu Al w rozwoj zasobow ludzkich. Poprzez inwestowanie w pracownikow, ich
umiejetnosci i budowanie zaufania do sztucznej inteligencji, firmy nie tylko zwiekszajg ich
wartosc i produktywnosc, ale takze otwierajg droge do nowych zrodet przychoddw i przewadgi
konkurencyjnej

Raport PwC 2025 Global CEO Survey wskazuje, ze potowa prezesow firm uwaza integracje
Al w procesy biznesowe i przeptywy pracy za swoj najwiekszy priorytet w ciggu najblizszych
trzech lat. To Swiadczy o tym, ze sztuczna inteligencja jest postrzegana jako fundamentalna
dla przysztosci biznesu, a nie jako opcjonalny dodatek. Wazne jest rowniez, aby wdrazanie
rozwigzan opartych o Al traktowac jako strategiczny czynnik wzrostu organizacji, a nie tylko
narzedzie do podnoszenia efektywnosci pracownikow. Sztuczna inteligencja oraz inne tech-
nologie wspierajgce biznes, bedg coraz powszechniejsze, dlatego liderzy powinni stale dbac
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0 swoj rozwadj i poszerzanie wiedzy w tym zakresie. Dobrze rozumiejgc dziatanie algorytmaow
Al oraz agentow Al bedg mogli wspierac swoj zespdt i catg organizacje w procesie transforma-
cji cyfrowej. Dodatkowo, patrzac na Al z perspektywy efektywnosci osobistej, jej wykorzystanie
moze by¢ réwniez bardzo przydatne w zautomatyzowaniu rutynowych zadan managerskich
i realizowaniu wsparcia asystenckiego.

Rynek pracy jest teraz w transformaciji, ktora bedzie przyspieszata, wraz z rozwojem technologii
i szerszym zastosowaniem Al w biznesie. Rownie waznym czynnikiem zmian sg roznorodnosc
i inkluzywnosc, wynikajgce z neuroroznorodnosci, wielopokoleniowosci i orientacji seksualnej.
Najswiezsze badania jednoznacznie wskazujg, ze roznorodne zespoty, odpowiednio zarzg-
dzane i wspierane technologig, sg bardziej efektywne, innowacyjne i odporne na wypalenie
niz zespoty jednorodne. Dla lideréw réznorodnosé moze by¢ jednak duzym wyzwaniem, je-
sli nie sg do tego odpowiednio przygotowani. W miare jak pracownicy stajg sie coraz bardziej
otwarci, managerowie moga obawiac sie, ze popetnig btad w komunikacji z pracownikiem,
a to moze prowadzic¢ do unikania kontaktu, zamiast do budowania zaangazowania. Mogg wa-
hac sie przed inicjowaniem dyskusji o potrzebach i preferencjach, obawiajac sie przekroczenia
uprawnien lub nieumysinego obrazenia kogos.

Jednak unikanie dialogu moze byc bardziej szkodliwe niz podejmowanie niedoskonatej pro-
by integracji.

Kluczem jest stworzenie kultury, w ktorej pracownicy czujg sie bezpiecznie, rozmawiajac
o swoich potrzebach, a menedzerowie sg wyposazeni w niezbedng wiedze i kompetencje, po-
zwalajgce im odpowiednio wspierac i organizowac prace zespotu. Pamietajgc przy tym, ze jest
to sztuka komunikacji i kompromisu, bo nie zawsze da sie wypetni¢ kazdg potrzebe.

Patrzac na perspektywe najblizszych 10 lat, liderzy, rowniez zarzgdzajgcy obszarem HR, bedg
musieli opanowac¢ kompetencje cyfrowe i umiejetnos¢ zarzadzania w srodowisku hybrydo-
wym, gdzie technologie Al i automatyzacja bedg integralng czescig procesow biznesowych.
Kluczowa stanie sie zdolnos¢ do szybkiego uczenia sie i adaptacji w obliczu ciggtych zmian
wraz z umiejetnosciag prowadzenia zespotdw przez niepewnosc i transformacje. Empatiaiin-
teligencja emocjonalna nabiorg jeszcze wiekszego znaczenia, a krytyczne myslenie, elastycz-
NosSC poznawcza i umiejetnosc syntezy informacji z réoznych zroédet beda niezbedne do podej-
mowania swiadomych decyzji w coraz bardziej ztozonym i szylbko zmieniajgcym sie otoczeniu
biznesowym.

EKSPERTKA

89 RAPORT FUTURE ® 2026



ROZDZIAL 2

o™

MANAGER

Jak pogodzi¢ strategic
i human leadership?

Managerowie - rola zawodowa, na Kktorej
spoczywa ogromna odpowiedzialnosc. Pet-
nigc funkcje tacznika miedzy pracownika-
mi nizszego szczebla a managementem,
mManagerowie sg stawiani przed powaznymi
wyzwaniami. Z jednej strony musza sprostac
narzucanym przez kierownictwo strategiom
i celom biznesowym. Z drugiej, skutecznos¢
ich zarzadzania jest bezposrednio powig-
zana z ich otwartoscig na realne potrzeby
pracownikow. Czy te dwie - mogtoby sie wy-
dawac zupetnie sprzeczne - sfery biznesu
mozna pogodzic? Czy istnieje okreslona gra-
nica miedzy strategic a human leadership?
lle biznesowych celow jest w zarzadzaniu za-
sobami ludzkimi i na odwrot: ile ,cztowieka”
jest w wypracowanej strategii biznesowej?
Niech impulsem do dyskusji na ten temat
beda takze dane wskazujgce, ze organizacje
wyrozniajgce sie zarowno pod wzgledem
programow rozwojowych swoich pracow-
nikow, jak tez wynikow, finansowych maja
czterokrotnie wieksze szanse na osiggniecie
jeszcze lepszych wynikdw finansowych oraz
pottora raza wiekszg szanse na utrzymanie
sie w rynkowej czotowce rok do roku 182 Tym
samym programy rozwojowe i troska o karie-
re pracownikow moze stac sie istotnym ele-
mentem budowania pozycji rynkowej catej
organizacji.

Wbrew pozorom jasne i czytelne wyznacza-
nie celow strategicznych odgrywa istotng
role nie tylko dla prezesow organizacji i ma-
nagerdow, ale takze dla samych pracowni-
kéw. Zdaniem 72 proc. z nich wyznaczanie
celow jest silnym czynnikiem motywujgcym

syrowka.com
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do osiggania wynikow. Wazna role w tym
kontekscie odgrywa rowniez spojny i pro-
sty system zarzadzania wydajnoscig w or-
ganizacji bazujgcy na: ocenach wydajnosci
przeprowadzanych przez wykwalifikowa-
nych managerow, wyznaczaniu celow, sys-
tematycznej informacji zwrotnej oraz nagro-
dach',

Trzeba tez zauwazyc, ze dzisiaj managero-
wie i dyrektorzy HR sg zmuszeni do rozwoju
oraz transformacji organizacji przy jednocze-
snej trosce o zadowolenie pracownikow'™
Zrownowazenie  aspiracji  pracownikow
Z potrzebami organizacji w celu wywarcia
rzeczywistego wptywu na firme jest jednym
Z najwiekszych wyzwan na najblizsze lata ©°,
Istotng role w sprostaniu temu wyzwaniu
moze odegrac kultura zaangazowania two-
rzona przez liderdw, ktora bazujac na prak-
tykach opartych na nauce przektada sie
finalnie na wyzsza produktywnosc i rentow-
NOSC'ee,

Z drugiej strony, biorgc pod uwage dotych-
czasowy rozwoj chociazby roliHR BPw ostat-
nich latach w organizacjach, gdzie z etapu
koncentracji wytacznie na zadaniach opera-
cyjnych iadministracyjnych, zczasem nabie-
ra coraz wiekszego znaczenia w kontekscie
wsparcia biezacych potrzeb biznesowych
(zaangazowanie w krotkoterminowe plano-
wanie i realizacje projektow) po finalne wej-
scie do roli strategicznego partnera (realiza-
cja dtugoterminowych celow biznesowych
we wspotpracy z managerami'®’), koniecz-
nos¢ kolejnych zmian w zakresie roli HR
W organizacji nie powinna dziwic.



Rola dziatu HR ewoluuje wraz z potrzebami organizacji 1°°

Specjaliscids. HR zajmuja sie zarzadzaniem zatrudnienia,
ktadac nacisk na procesy, realizacje, zgodnosc z przepisami

i kontrole.

HR jako strategiczny partner biznesowy

Postrzegane jako centra kosztéw, partnerzy biznesowi HR

i centra doskonatosci dgzg do dostosowania HR do strategii
biznesowej. Zakres obejmuje ksztatcenie i rozwdoj, projek-
towanie organizacji, kulture, zarzadzanie wydajnoscig oraz

system wynagrodzen.

Zwinne HR (Agile HR)

Zespoty HR i zarzadzania talentami sg zintegrowane w in-
terdyscyplinarnych zespotach. Wspierane przez sztuczna
inteligencje i inne technologie, dziat HR dazy do ciggtego
dostarczania ustug HR, ktére dostosowuja sie do zmienia-
jacych sie potrzeb pracownikow i biznesu. Zakres obejmuje

wartosc i doswiadczenia pracownikow.

HR bez granic (Boundaryless HR)

Dziat HR jest dziedzing zintegrowang z biznesem, pracow-
nikamiiinteresariuszami - HR koordynuje prace i zasoby

-zaréwno ludzkie, jak i technologiczne - aby wspierac trans-
formacje biznesowsa, strategiczne rezultaty i zrownowazony

rozwoj ludzi.

Zrédto: analiza Deloitte.

Co tatwo zauwazyc, jedng z kart przetargo-
wych organizacji jest aktualnie umiejetnosc
zatrzymania talentow. Jak wskazujg badania,
dla 27 proc. ten powod jest wystarczajgcy, aby
inwestowac w swoich pracownikow. Jesli
jednak przyjrzymy sie tym wynikom blizej,
mMozna zaobserwowac pewng dysproporcje
miedzy manageramia dziatami HR. 32 proc.
liderow traktuje inwestowanie w pracowni-
kow jako skuteczny sposob na zatrzymanie
ich w firmie. Jednak dyrektorzy HR za swoj
priorytet stawiajg retencje talentow (26 proc.)
oraz poprawe marki pracodawcy (22 proc),
ujmujac proces zatrzymania utalentowa-
nych pracownikow w bardziej kompleksowy

91

sposob. Co to oznacza? Przede wszystkim
koniecznos$¢ przeformatowania podejscia
liderow biznesowych, ktorzy powinni zaczac
dostrzegac potencjat ludzki w tym, co juz
posiadajg - zatrudnionych pracownikach.
Do tego konieczne jest zrozumienie mocy
wewnetrznej mobilnosci talentéw jako stra-
tegicznego narzedzia sity roboczej organi-
zacji. Tym samym mobilnos¢ wewnetrzna
powinna stac sie kluczowa taktyka dtugo-
terminowych celdow biznesowych, a liderzy
powinni zosta¢ wyposazeni w odpowiednie
narzedzia do niwelowania zlbednej rotacji
oraz zwiekszania pracowniczego zaangazo-
wania'®®.

ROZDZIAL 2
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Co sprawia, ze Twoja organizacja skupia sie

bardziej na inwestycjach w talenty? 7°

\

16%

WZrost,
ekspansja lub
sukces firmy

Niezwykle ciekawie prezentuje sie takze ze-
stawienie oczekiwan samych pracownikow
wobec wsparcia kariery vs. rezultaty, jakich
oczekuja liderzy od inwestowania w talen-
ty. Zdaniem tych pierwszych najwazniejszy
jest rozwoj nowych umiejetnosci, ktore beda
mogli wykorzysta¢ w przysztosci (41 proc.).
Z punktu widzenia liderow o wiele wazniegj-
sze jest osigganie przez pracownikow wiek-
szej satysfakcji z pracy (51 proc.). | chociaz te
dwa zagadnienia sie zazebiajg, to jednocze-
snie zwracajg uwage na nadal dosc¢ istotny
problem braku docenienia ze strony liderow
checi rozwoju ich pracownikow. Zbyt czesto
Mmanagerowie skupiajg sie na krotkotermi-
nowej potrzebie zatrzymania pracownikow
na aktualnych stanowiskach z pominieciem
wspierania wewnetrznej mobilnosci w catej
organizacji.

Ciaggte balanspwanie miedzy strategicznymi
celami organizacji a rosngcymi potrzebami
pracownikow uwidaczniajg istotny aspekt,
na ktory liderzy i dyrektorzy HR powinni

syrowka.com

n
12%

utrzymanie sie
Nna rynku i zachowanie
konkurencyjnosci

92

n
12%

lojalnosc
| retencja

ZWrocic szczegolng uwage w najblizszych
latach: celem biznesu jest zarabianie, jednak
wspotczesne czasy wymagajg, aby strategia
zarobku bazowata przede wszystkim na hu-
manizmie. Humanizowany wzrost, ktory
w centrum dziatania liderow i catych organi-
zacji stawia pracownika, tgczac jego interesy
Z interesami konsumentoéw, lokalnych spo-
tecznosci, rzadu, planety i szeroko rozumia-
nej ludzkosci, jest dos¢ nowym zjawiskiem.
Oparcie przysztosci organizacji na ludzkim
doswiadczeniu (pracowniczym, ale takze
Z otoczenia organizacji) oraz docenianiu sa-
mych pracownikdéw jako ludzi z ludzkimi po-
trzelbbami, przetozy sie na zhumanizowany
model wzrostu organizacji. Dlatego mana-
gerowie i dyrektorzy HR powinni pamietac
0 jednym: od wzrostu pracowniczych ptac
o wiele waznigjsze jest personalizowanie ce-
6w i sukcesow kazdego pracownika. Nabie-
ra to szczegdlnego znaczenia w kontekscie
rosngcej globalizacji ustug oraz ciggtego po-
stepu technologicznego.

Co wazne, humanizm i inwestowanie w pra-



Bez wzgledu na wdrazane technologie i ich zaawansowanie nie mozna zapominac
o tym, ze ludzie zawsze bedg niezbedni, chociaz w wielu przypadkach w zakresie
zupetnie odmiennych kompetencji niz aktualnie. Z tego tez powodu przekwali-
fikowanie i podnoszenie kompetencji pracownikow powinno juz dzis odgrywac
znaczaca role w dziataniach managerow i dyrektorow HR, co przetozy sie nie tylko
na ochrone miejsc pracy, ale przede wszystkim na generowanie zwinnosci organi-

zacyjnej '’

cownikow powinno dotyczyc nie tylko tych,
zatrudnionych na typowy etat, ale rowniez
pozaetatowych, ktorzy realizujg dla organi-
zacji zadania projektowo.

W tym miejscu chciatabym tez zwrocic
uwage na istotng kwestie, ktora w moim
Raporcie pojawiata sie juz w poprzednich
edycjach -organizacje opartg na umigjetno-
sciach. Jak doskonale wiemy nadal mana-
gerowie, dyrektorzy HR, ale tez sami pracow-

nicy muszg mierzyc sie ze schematycznym,
jednowymiarowym podziatem stanowisk
na dziaty, sciezki kariery oraz awansu. Skon-
struowane w ten sposob, nie stwarzaja pra-
cownikom mozliwosci do eksplorowania
swojego potencjatu i umiejetnosci, ktore
wielokrotnie przekraczajg zakres zajmowa-
nego stanowiska. Tego rodzaju ograniczenia
nie wystepuja w organizacji opartej na umie-
jetnosciach, gdzie priorytetem jest tworze-
nie mozliwosci ciggtego rozwoju 74,

Human leadership i organizacja oparta
Na umiejetnosciach v

® Pracownicy majg mozliwosc eksplorowania

swoich umiejetnosci poza gtowng domeng

zajmowanego stanowiska.

® Organizacja stwarza warunki do
inwestowania w rozwoj pracownikow.

® Uwolnienie pracownikow od sztywnych
ram zajmowanych stanowisk.

® Climinacja biurokracji jako gtownego
elementu w alokacji pracy w organizacji.
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Jak wida¢ granica miedzy zarzadzaniem
strategicznym, a tym
na cztowieka jest bardzo cienka. Bal Powie-
dziatabym wrecz, ze ta pierwsza nie ma
tak naprawde prawa istnienia bez uznania
ogromnej roli, jakg w organizacji i Twoim ze-
spole odgrywa pracownik. Oczywiscie moz-
liwa jest realizacja celéw biznesowych z nie-

ukierunkowanym

mal zupetnym pominieciem tego, czego
oczekujg i potrzebujg pracownicy. Jednak
bedzie to rozwigzanie krotkoterminowe,

ktore skutecznie zniecheci do wspotpracy
7z organizacjg wysoko wykwalifikowanych
specjalistow. Czy Ciebie jako managera oraz
catg organizacje stac na tak duza i czesta
rotacje, a jednoczesnie brak kadrowej sta-
bilizacji? Mysle, ze doskonatym uzupetnie-
niem odpowiedzi na to pytanie jest ponizsze
zestawienie dwoch odmiennych spojrzen
Nna organizacje w kontekscie rozwoju pra-
cownikow. Jaka bedzie Twoja organizacja?

Czy Twoja organizacja rozwija? s

Perspektywa optymistyczna:

® Pozwala pracownikom dopasowac
swoja prace do zadan, ktdre ich
interesuja.

® Tworzy mozliwosci rozwoju, nauki
i zdobywania nowych umiejetnosci.

® /apewnia poczucie autonomii,
Sprawczosci, sensu i stabilnosci,
uwalniajgc sie od ograniczen
tradycyjnych opisdw stanowisk.

® Umozliwia elastycznym zespotom
rozwoj w zmieniajgcym sie srodowisku
pracy, co dzis daje przewage
konkurencyjna.

® Cata organizacja chetnie popiera
transformacje.

® Nowy sposob organizacji pracy.

S syrowka.com
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Perspektywa cyniczna:

® Organizacja nie bedzie w stanie

w petni obsadzi¢ kazdego pracownika
7 0sobna, jesliistniejg umiejetnosci,
ktore nikogo w organizacji nie interesuja
(np. zmudne, powtarzalne zadania,
ktorych nikt nie chce wykonywac).

® Mozliwosci beda tworzone tylko

w ramach programow szkoleniowych,
ktore ,zarzgdzajgcy umiegjetnosciami”
wdrozg, by utatwic rozwoj.

® Draca stanie sie zanonimizowana,
co jeszcze bardziej ograniczy spraw-
CZOSC pracownikow.

® /decentralizowane zadania bedg
gtownie realizowane poprzez kontrakty
pozaetatowe, co bedzie korzystne dla
organizacji, ale nie dla pracownikow.

® Przekonanie CEO do catkowitej
przebudowy organizacji moze byc
trudne z uwagi na wysokie koszty.

® Na rynku juz istniejg ,platformy”
talentow dla tych, ktorzy chea

pracowac jako freelancerzy.
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Al = Twoj sprzymierzeniec

Dyskusja na temat roli Al w rozwoju zawo-
dowym, ktéra toczy sie od kilku lat, nie omija
takze szczebla managerdw czy dyrektorow
HR. Co wiecej, szczegdlnie ci drudzy ko-
rzystajg z rozwigzan sztucznej inteligencii
na co dzien - od prostych generatorow sta-
nowisk po ztozone modelowanie anality-
ki danych”® Jednak to dopiero poczatek
mozliwosci jakie oferuje ta technologia, kto-
ra - jak wskazuje sam Josh Bersin - stanowi
,nNaprawde wazny zestaw narzedzi do zrézni-
cowania i rozwoju””’. Jednak, aby w petni
wykorzystaé jej potencjat, zaréwno lide-
rzy, jak i dyrektorzy HR, powinni zadbaé,
by wdrozenie i wykorzystanie rozwigzan
oferowanych przez Al byto nie tylko do-
ktadnie przemyslane, ale réwniez - jesli
nie przede wszystkim - nie pomijato roli
pracownikéw w catym procesie.

Praktyczne wykorzystanie narzedzi sztucz-
nej inteligencji bazuje przede wszystkim
na danych - ich gromadzeniu, analizie, ze-
stawieniu. Jednak nie mozna pominac fak-
tu, ze za kazdga taka grupa danych kryja sie
konkretne historie - sukcesy, wyzwania i do-
Swiadczenia ksztattujgce sposob funkcjono-
wania pracownikow.

Mysle, ze to doskonaty moment na wskaza-
nie jednej bardzo istotnej kwestii zwigzanej
7z adaptacjg rozwigzan Al przez manage-

ment: pracownicy chcg aktywnie korzystac
7 rozwigzan sztucznej inteligencji i nie cze-
kajg, az kadra managerska oraz organizacja
beda na to gotowe. Jak wskazujg badania
przeprowadzone przez Microsoft pracow-
nicy aktywnie korzystajg z rozwigzan Al bez
zgody i wsparcia ze strony liderow. 78 proc.
z nich korzysta w pracy z wtasnych narze-
dzi sztucznej inteligencji. Istotne jest tez to,
ze 52 proc. z nich niechetnie sie do tego
przyznaje, a az 53 proc. pracownikow ma
powazne obawy, ze uwidocznienie swoich
umiejetnosci w zakresie korzystania z na-
rzedzi Al zostanie utozsamione przez kadre
managerskg z faktem, ze taki pracownik
moze zostac zastgpiony przez sztuczng in-
teligencje. Powyzsze dane sg doskonatym
dowodem na to, ze w oczach pracownikow,
ani kadra managerska, ani organizacje na-
dal nie sg gotowe na praktyczne wdrozenie
tego rodzaju rozwigzan. Obawy te dotyczg
tez bardzo powierzchownego traktowania
Al jako narzedzia, ktore moze zastgpic, a nie
zoptymalizowac prace pracownika. Wniosek
jest jeden: managerowie i organizacje zbyt
wolno adaptujg rozwigzania, jakie proponu-
je sztuczna inteligencja, tracac przy tym nie
tylko szanse na budowanie mocnej pozycji
rynkowej ze wzgledu na zwiekszenie swojej
efektywnosci, ale przede wszystkim zaanga-
zowanie pracownikow, ktorzy muszg samo-
dzielnie wdraza¢ innowacyjne rozwigzania
W SWOjej pracy.

Dlaczego liderzy wdrazajg Al zbyt wolno? 1o

79%

Liderzy zgadzaja sie,
ze wdrozenie Al przez
ich firmy jest konieczne

dla utrzymaniaich

konkurencyjnosci

59%

Koniecznos¢ mierzalnego
okreslenia wzrostu
produktywnosci dzieki
sztucznej inteligencji budzi
obawy czesci liderow

95

60%

Liderzy obawiaja sie,
ze kierownictwo ich
organizacji nie posiada
planu ani wizji wdrozenia
rozwigzan Al
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Co ciekawe, liderzy w bardzo wysokim stop-
niu obawiajg sie rowniez ograniczonego
dostepu do utalentowanych pracownikow
i problemow z obsadzeniem kluczowych
stanowisk w organizacji. Doskonale pokazu-
jeto, ze sztucznainteligencja nie jestinie be-
dzie zagrozeniem dla samych pracownikow,
lecz moze stanowic ich wsparcie i i narze-
dzie optymalizujgce. Z drugiej jednak stro-
ny, patrzac na tempo rozwoju narzedzi Al,

Managerowie nie majg innego wyboru, niz
zaadaptowanie rozwigzan. Juz kilkanascie
miesiecy temu wkroczyliSmy w nowa rze-
czywistose, w ktorej to wiasnie Al w niezwy-
kty sposob rozumuje i rozwigzuje problemy.
Tak naprawde liderzy majg do dyspozycji
Jinteligencje na zawotanie” oraz agentow Al,
do ktorych specyfiki muszg dostosowac sys-
temy zarzadzania i wtasne strategie.

Sztuczna inteligencja nie zastgpi prawdziwych specjalistow

Ukryty niedobér talentéw

Podczas gdy pracownicy obawiajg sie utraty pracy
z powodu Al, wiekszos¢ liderow martwi sie, ze nie
moga obsadzi¢ kluczowych stanowisk.

Cyberbezpieczenstwo 61% .
Inzynieria 61% .
Projektowanie kreatywne 60% ‘7

Ustugi techniczne 58% .

Zasoby ludzkie 58% ‘ 4
Rozwoj produktow 58% ‘

[Myslac o nadchodzgcym roku,
60% liderow projektowania
kreatywnego wyrazito
umiarkowane lub powazne
obawy dotyczace braku
wystarczajgcej liczby talentow
do obsadzenia stanowisk.]

Obstuga klienta 57% .
Zarzgdzanie tancuchem dostaw 56% .

Wsparcie administracyjne lub ustugi 56% ‘

Finanse / Ksiegowos¢ 55% .

Dziat prawny 54% '
Marketing / Relacje publiczne 52% ‘
Nieruchomosci 52% .
Zrédto:

Roczny raport indeksu trendow pracy
za rok 2024 7z Microsoftu i LinkedIn

Produkcja 51%
Sprzedaz / Rozwadj biznesu 51%
Operacje 49%

Badania i rozwoj 46%

Odsetek liderow, ktorzy stwierdzili, ze majg umiarkowane lub powazne obawy dotyczace
braku wystarczajgcej liczby talentow do obsadzenia stanowisk

Pyt: Kiedy myslisz o swojej firmie w nadchodzacym roku, jak duze znaczenie maja dla Ciebie ponizsze kwestie?"

svrowka.com %
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Kluczowe narzedzia, ktore z perspektywy liderow
i liderek bedg wykorzystywane przez nich w pracy za 15 lat

(respondenci mogli zaznaczy¢ maksymalnie 5 narzedzi)

Narzedzia z silnikiem sztucznej inteligencjidajgce 325 (45%)
rekomendacje i sugerujgce rozwigzania

Narzedzia do automatycznego ttumaczenia 323 (45%)
zinajezyk obcy w czasie rzeczywistym

Narzedzia do automatyzowania procesow 282 (39%)

Asystent osobisty dziatajgcy 259 (36%)
na bazie sztucznej inteligencji

Narzedzia z silnikiem sztucznej 247 (34%)
inteligencji do planowania dziatan

Narzedzia z silnikiem sztucznej 209 (29%)
inteligencji do robienia notatek na podstawie
rozpoznawania i transkrypcji gtosow

Narzedzia bazujgce na generatywnej 143 (20%)
sztucznej inteligencji

Rozwigzaniachmurowe 128 (18%)

Wirtualna rzeczywistosc / rozszerzona rzeczywisto$é 117 (]6%)

Narzedzia sztucznej inteligencji do motywowania 104 (14%)
i wspierania dobrostanu lidera/liderki

Awatary zastepujace lidera/liderke 82 (11%)
podczas ich nieobecnosci

Narzedzia monitorujgce 77 (11%)
i wspierajace funkcje zyciowe

Wszczepy domozgowe wspierajgce 76 (11%)
lub poszerzajgce umiejetnosci takie jak
analityczne myslenie, rozwigzywanie
problemow, podejmowanie decyzji
dzieki wsparciu sztucznej inteligencji

Narzedzia do budowania @7 (9%)
sztucznejinteligenciji

Autonomiczne samochody 54, (8%)
Multiversa, metawersa, wieloswiaty 53 (8%)
Detektory nastroju 57 (7%)

Media spotecznosciowe 3] (4%)
Narzedzia do czytaniaw myslach 30 (4%)

Systemy przetwarzania obrazu 27 (4%)
na podstawie nagranr wideo

Drony 20 (3%)
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Nie mozna zapominac, ze ludzka ambicja,
kreatywnosc¢ i pomystowosé niezmiennie
bedg tworzy¢ nowg wartos¢ ekonomiczng,
w ktorej jednoczesnie konieczne bedzie
przedefiniowanie samej pracy i jej przepty-
wu. Nowy plan organizacyjny, ktory powi-
nien by¢ wypracowany przez managerow,
ma za zadanie taczyc¢ sztuczng inteligencje
z potencjatem ludzkim. Niejeden system
bedzie mogt byc obstuzony z wykorzysta-
niem Al jednak to cztowiek nadal bedzie
kierowat catym procesem.

Jak madrze i skutecznie zaadaptowac roz-
wigzania Al, aby przyniosty wymierne efekty
zarowno w zakresie optymalizacji pracy ze-
spotu, jak tez osiggania wyznaczonych wyni-
kow? Przede wszystkim jest to proces, ktory
sktada sie z kilku zasadniczych etapow. Re-
alizacja kazdego z nich pozwoli na optymal-
ne wykorzystanie i przede wszystkim zrozu-
mienie potencjatu, jaki Al stwarza dla cate]
organizacji.

Podroz do Frontier Firm s«

Transformacja sztucznej inteligencji w kazdej organizacji bedzie wygladac inaczej,
oto jak wedtug nas bedzie sie ona rozwijac¢ w dtuzszej perspektywie.

Fazal

Faza 2

Cztowiek z asystentem

Kazdy pracownik ma asystenta Al
ktory pomaga mu pracowac lepiej i szybciej.

Zespoty cztowiek-agent

Agenci dotgczajg do zespotow jako ,cyfrowi wspotpracownicy’,
wykonujac konkretne zadania pod kierunkiem cztowieka.

Faza 3

agentow

Zespoty prowadzone przez cztowieka, obstugiwane przez

Ludzie wyznaczaja kierunek, a agenci realizujg procesy

biznesowe i przeptywy pracy, meldujac sie w razie potrzeby.

syrowka.com
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Co wazne, proces adaptacji rozwigzan
sztucznej inteligencji nie jest liniowag progre-
sjg. Wrecz przeciwnie, duze gro organizacji
moze znajdowac sie we wszystkich trzech
etapach jednoczesnie, co wymaga wysokie-
go zaangazowania kazdego szczebla pra-
cownikdw - od tego najnizszego, przez ma-
nagerdow, po CEQ™>,

Jakie efekty przyniesie przemyslane wdroze-
nie rozwigzan Al na szczeblu managerskim?
Wypracowanie dostepnosci modelu ,inte-
ligencji na zadanie”, ktory bedzie zasilany
przez hybrydowe zespoty ludzi oraz agen-
tow pozwoli organizacji rozwijac sie, zwin-
nie dziatac i generowac wartosc szybciej. Co
ciekawe, to wtasnie 2025 r. wskazuje sie jako
rok kluczowy w ukierunkowaniu do mode-
lu Frontier Firm - organizacji zbudowanych
wokot inteligencji na zadanie i wspieranych
przez hybrydowe zespoty ludzi i agentow,
ktore szybko sie rozwijajg, dziatajg zwinnie

i szybciej generujg wartos¢. 82 proc. lide-
row twierdzi, ze jest to doskonaty moment,
zeby przemyslec¢ kluczowe aspekty strategii
i operacji. Umiarkowanej lub szerokiej inte-
gracji agentow ze strategig Al ich organizacji
W Ciggu najblizszych 12-28 miesiecy oczeku-
je 81 proc. managerow. Prognozy wskazujg,
ze na przestrzeni 2-5 lat kazda z organizacji
bedzie dazyta do wdrozenia modelu Fron-

tier Firm'ee,

Uswaidomienie sobie przez
ze rozwigzania Al moga byc jego sprzymie-
rzencem w pracy zawodowej z pewnoscig
pomoga praktyczne przyktady wykorzysta-
nia tego rodzaju narzedzi. Wtasciwie za-
adaptowane i wdrozone bedg ogromnym
wsparciem w  strategicznych decyzjach

w wielu kluczowych olbszarach.

mManagera,

929
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Jak zmieni sie rola przywodcy w erze Al? - szanse

Kluczowe szanse dla lidera/liderki przysztosci, ktore oferuje sztuczna
inteligencja w perspektywie respondentow i respondentek.

(respondenciirespondentki mogli wskaza¢ maksymalnie 5 szans, ktore uwazaja za kluczowe)

Redukcja czasu poswiecanego na powtarzalne
i rutynowe procesy

Przygotowania raportow i analiz

Tworzenie propozycji scenariuszy dziatan
z uwzglednieniem szans i zagrozen

Utatwienie dostepu do informacji w dowolnym
miejscu i czasie

Rozpoznanie i adaptacja do stylu komunikacji
rozmowcy na bazie analizy rozmow osobistych,
indywidulanych i zespotowych, e-mail,

mowy ciata i innych

Korygowanie dziatan lidera w czasie rzeczywistym

Identyfikacja zwigzkow miedzy faktami, zjawiskami,
obiektami monitorowanie srodowiska pracy

Prognozowanie i rekomendowanie dziatan liderowi/
liderce

Filtrowanie informaciji

Opracowanie deficytdw i obszardw do rozwoju
lidera/liderki

Projektowanie bardziej skutecznych zachowan
przywodczych

Pomoc w rozwoju kompetencji liderskich

Petnienie funkcji osobistego coacha/mentora dla
lidera/liderki

Tworzenie tresci dostosowanej do odbiorcy
(kustomizacja tresci)

Tworzenie materiatow edukacyjnych dla zespotu
podlegajgcemu liderowi/liderce

Pomoc w ustaleniu priorytetow dziatania

Pomoc w tworzeniu wiedzy liderskiej na podstawie
danych i obserwacji

Zwiekszenie kreatywnosci lidera/liderki
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305 (42%)

294 (41%)
253 (35%)

220 (31%)

180 (25%)

147 (20%)
132 (18%)

127 (18%)

116 (16%)
116 (16%)

115 (16%)

92 (13%)
91 (13%)

87 (12%)
83 (12%)

74 (10%)
66 (9%)

64 (9%)



Jednak najwazniejszym aspektem jest zro-
zumienie, ze sztuczna inteligencja to wy-
tgcznie narzedzie wspierajgce prace lidera.
Odpowiednio dobrane systemy Al-driven
sg w stanie rozpoznawac wzorce, przewidy-
wac roznego rodzaju ryzyka czy wskazywac
pracownikow potrzebujacych najwiekszego
wsparcia. To wszystko przektada sie na szyb-
kos¢ dziatania, ktdra bezposrednio prze-
tozy sie nie tylko na poczucie dobrostanu
pracownikow, ale tez na poprawe wynikow
organizacji. Jednak za praktycznym wyko-

ROZDZIAL 2

rzystaniem rozwigzan stoi lider, na ktorym
spoczywa odpowiedzialnos¢ interpretacii
dostarczonych danych oraz podejmowania
decyzji na podstawie szerszej perspektywy.
Na tym podejsciu bazuje tzw. ,system O,
ktory wskazuje agenta Al jako zewnetrzne

wsparcie ludzkiego poznania. Warto zapa-
mietac jedno: Al nie przypisuje znaczenia
dostarczonym danym. Odpowiedzialnosc
za ich interpretacje i nadawanie im sensu
spoczywa na managerze'®®,
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Jak zmieni sie rola przywodcy w erze Al? - zagrozenia e

Kluczowe zagrozenie dla lidera/liderki przysztosci,
Ktore niesie ze sobg sztuczna inteligencja
w perspektywie respondentow i respondentek?

(respondenci i respondentki mogli wskazac¢ maksymalnie 5 szans, ktore uwazaja za kluczowe)

Mechaniczne/bezrefleksyjne podejmowanie
decyzji (na podstawie sugestii technologii)

Odrzucenie wtasnej intuicji
Zanik ludzkich autorytetow

Wykorzystywanie sztucznej inteligencji
do nieodpowiednich celow

Zamkniecie w bance informacyjnej
(otrzymywanie tylko takich informacji, ktére
algorytm przekaze liderowi/liderce)

Zta jakosc¢ danych wykorzystywanych
przez sztuczng inteligencje

Rozmycie odpowiedzialnosci

Naruszanie granic etycznego wykorzystywania
sztucznej inteligencji

Przyttoczenie iloscig informacji i bodzcow

Brak dostepu do rzetelnych informacji
(produkowanie fake newsow i szumu
przez sztuczng inteligencje)

Wadliwosc systemow i btedy w oprogramowaniu
Utowarowienie innych ludzi (dehumanizacja)
Nadmierna kontrola ze strony sztucznej inteligencji
Opdrludzi co do adaptacji sztucznej inteligencji

Utrata wiary lidera/liderki we wtasne
doswiadczenie i umiejetnosci

Poczucie izolacji

Brak poczucia sensu dziatania

Brak obszaréow do dziatania (sztuczna
inteligencja jest lepsza we wszystkim)
Ograniczenie poczucia sprawczosci
Trudnosc w tworzeniu innowacji

Trudnosc w skutecznej adaptacji sztucznej
inteligencji do zespotu

Sztuczna inteligencja catkowicie
zastgpi lidera/liderke

Frustracja z powodu zycia w zbyt
idealnym swiecie
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297 (41%)

240 (33%)
176 (24%)
173 (24%)

166 (23%)

143 (20%)

127 (18%)
119 (17%)

117 (16%)
1M (15%)

108 (15%)
93 (13%)
85 (12%)
76 (11%)
73 (10%)

70 (10%)
66 (9%)
56 (8%)

54 (8%)
41 (6%)
41 (6%)

30 (4%)

20 (3%)



To, czego liderzy z pewnoscig powinni uni-
kac, to ztudne poczucie tatwosci korzysta-
nia z Al. Do jej praktycznego wykorzystania
konieczny jest rozwdj samego managera.
Funkcjonuje onw srodowisku ogromnej pre-
sji—zarowno ze strony przetozonych oczeku-
jacych wynikow, jak i podwtadnych zgtasza-
jacych swoje potrzeby, a takze w zmiennym
otoczeniu zewnetrznym. Tak duza presja
stwarza ogromng pokuse wykorzystania pro-
stych rozwigzan, a takie - dostownie w ciggu

ROZDZIAL 2

kilku sekund - dostarcza sztuczna inteligen-
cja. Dlatego celem managerow nie powin-
no by¢ samo wdrozenie narzedzi sztucznej
inteligencji, ale osiggniecie dzieki nim bar-
dziej wyrafinowanej oraz zdolnej organizacji.
Aby uzyskac ten cel, kluczowe jest rozwijanie
zdolnosci przywodczych przez samych lide-
row, jak tez jego zespoty. Technologia to tylko
narzedzie, a nig powinien kierowac cztowiek
zdolny do jej praktycznego wykorzystania'®.

Empatyczny lider XXI wieku...

Jak z pewnoscig zauwazytes, moje wszystkie
powyzsze analizy dotyczace roli managera
W organizacji zwracajg uwage na szczegol-
Nna role cztowieka w szeroko rozumianym
procesie zarzadzania. Oczywiscie nie jest
to przypadek, a skupienie uwagi na pra-
cownikach jest podstawowym zatozeniem
empatycznego przywodztwa, ktdre - chod
funkcjonuje od dawna, szczegdlng uwage

poswiecatam mu w Raport Future®. Rynek
pracy i zawody przysztosci 2021/2022 -w dzi-
siejszych czasach réwniez nabiera istotnego
znaczenia. Wszystko za sprawg duzego za-
grozenia, ze wdrazana sztuczna inteligencja
i inne technologiczne rozwigzania skutecz-
nie odsung managerow oraz organizacje
od ich ludzkiego charakteru.

Czy organizacje zachowajg ludzki charakter
W czasach napedzanych technologig @

& 4

Zamiar Potencjat Perpektywa

Organizacja, ktora nie tylko Organizacja zaprojektowana Organizacja, ktéra zacheca

mowi o celu, ale nadaje sens i zorganizowana tak, aby i przyjmuje orientacje na

kazdemu aspektowi codziennej maksymalizowac to, do czego przysztose, pytajac nie tylko o to,

pracy. ludzie sg zdolni - myslec, jak optymalizowac dziatania
tworzyc i dziatac¢ idziatac dzisiaj, ale takze o to, jak tworzyc

W Swiecie maszyn. wartosc jutro.
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Jak wskazujg badania, w dzisiejszych cza-
sach skupienie sie na cztowieku jest nad wy-
raz wazne i stanowi pomost miedzy wiedza
o0 zmianach, jakie ksztattujg przysztosc¢ pra-
cy, a dziataniem w kierunku osiggniecia re-
alnych postepdw oraz rezultatow. Co wazne,
eksperci podkreslajg rowniez, ze to zaufanie
na linii pracownik-pracodawca powinno
stac sie walutg pracy w najblizszych la-
tach. Pracownicy powinni mie¢ zagwa-
rantowane warunki do rozwoju swojej
kariery zawodowej oraz indywidualnych

sie na wydajnos¢ ich pracy, a tym samym
efektywnosé catej organizacji'®2

W jakim kierunku zatem powinno zmierzac
przywodztwo? Zasadniczg kwestig jest to,
aby organizacjeiliderzy przestali sie koncen-
trowac na czerpaniu wartosci z pracowni-
kow, a zamiast tego skupili sie na tworzeniu
wartosci dla nich. Perspektywa lideréw zas
powinna ukierunkowac sie na zrownowazo-
nym rozwoju podwitadnych'®.

zdolnosci, ktére bezposrednio przetoza

Nigdy wczesniej spojnosc miedzy marka a doswiadczeniem
pracownika nie byta tak istotna, aby osiggnac wiasciwy efekt. 1=

Wartos¢ marki

Catkowity dobrostan

Cyfrowa

i fizyczna
przestrzen
pracy

klienta

Doswiadczenie
marki

Doswiadczenie
pracownika

ESG Praca

i modele
pracy

Zobowigzania

Nagrody i rozwaoj
do dobrej pracy

84% pracownikow
twierdzi, ze ich praca
przyczynia sie do

65% pracownikow
ufa, ze ich firma za-
pewnia im najnow-
sze technologie

69% pracownikow
ufa, ze ich firma po-
stepuje wtasciwie
wobec spoteczen-
stwa

61% pracownikow
Cczuje sie obecnie

bardziej cenionych
realizacji wartoscio-
wej misji

(mniej zastepowal-
nych) w pracy w po-
réwnaniu z ostatni-
mi kilkoma latami
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Co wazne, liderzy dostrzegajg chociazby
nieadekwatnosc¢ stosowanych wskaznikow
oceny produktywnosci do okreslenia rzeczy-
wistej roli pracownika. Podwitadny to nie tyl-
ko analiza danych z perspektywy wytgcznie

ROZDZIAL 2

organizacji. Kazdy pracownik to indywiduali-
sta, ktory wnosi zupetnie co innego do firmy.
Najwyzsza pora to dostrzec i docenic, a roz-
woj biznesu zrownowazy¢ ze znaczeniem
potencjatu kazdego z pracownikdw 1%,

Przywodztwo przysztosci — co powinien wdrazac,

a czego unikac manager? s

TREND

WDRAZA¢

UNIKAC

Zrownowazony rozwoj
cztowieka

Zrozumiec i przekazac korzysci
biznesowe wynikajgce z priory-
tetowego traktowania zrowno-
wazonego rozwoju cztowieka

Myslenie o zrownowazonym
rozwoju ludzkosci jako o kolej-
nym trendzie w dbaniu o do-
bre samopoczucie w migjscu
pracy i nierozwigzywanie
podstawowych przyczyn

Poza produktywnoscia

Daz do znalezienia wtasciwe]
rownowagi miedzy wynikami
biznesowymi i wynikami zrow-
nowazonego rozwoju cztowieka
podczas pomiaru wydajnosci

Mierzenie tak wielu rzeczy,
zemasz zaduzodanychiza
mato spostrzezen

Paradoks przejrzystosci

WezZ pod uwage wptyw przej-
rzystosci informacji na opinie
publiczng, organizacje i pracow-
nikow

Zaktadajac, ze wieksza
przejrzystosc zawsze buduje
zaufanie

Deficyt wyobrazni

Komunikuj znaczenie ciekawo-
sciiempatii oraz buduj po-
tencjat pracownikow poprzez
zatrudnianie i rozwijanie ich
umiegjetnosci

Nadmierne indeksowanie
umiejetnosci technicznych,
ktore maja krotki okres pot-
trwania

Cyfrowy plac zabaw

Zachecaj do eksploracji i ekspe-
rymentowania w dziedzinach

i zestawach problemaow waz-
nych i interesujacych dla orga-
nizacji.

Niedocenianie znaczenia na-

uki wspotpracy pracownikow

Z maszynamiw bezpiecznych
przestrzeniach

Mikrokultury w miejscu pracy

Ustalanie i komunikowanie za-
sad przewodnich organizacji

Nakazanie okreslonego
sposobu pracy zespotom,
funkcjom lub lokalizacjom
organizacji

HR bez granic

Tworz nowe wskazniki dotyczg-
ce ludzi, ktore skupiaja sie na
wspolnych wynikach dla organi-
zacji i jej pracownikow

Degradacja dziatu HR do roli
drugorzednej lub wspierajace]
w kontekscie organizowania
pracy i napedzania transfor-
macji biznesowe.
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Czytajgc o empatycznym przywodztwie,
mozesz zastanawiac sie co z ideg Agile Le-
adership, o ktorej sama pisatam w ostatniej
edycji Raport Future®. Rynek pracy i zawody
przysztosci2025. Przeciez wedtug tej idei
to technologia i cyfrowa transformacja od-
grywaja kluczows role w zdolnosci przysto-
sowania sie organizacji do dynamicznych
oraz nieprzewidywalnych zmian. Jednak
warto sobie uzmystowic, ze koncepcja Agi-
le Leadership nie jest wytacznie zbiorem
narzedzi do wykorzystania, a powinna byc
traktowana jako sposdb myslenia, w ktorym
obok technologii rownie wazne, a nawet
wazniejsze miejsce zajmuje cztowiek, pra-
cownik.

Od liderow dzis i w przysztosci wymaga sie
nie tylko odejscia od modelu gtéwnego de-
cydenta, ale takze umiejetnosci tworzenia
srodowisk, w ktorych decyzje zapadajg tam,
gdzie realnie odbywa sie praca, czyli u pra-
cownikow. Dzis pracownicy nie potrzebuja
mikrozarzadzania lecz odpowiednich wa-
runkow do samodzielnego i skutecznego
dziatania - zarowno w pojedynke, jak tez
w zespole. Lider przestaje by¢ ,superbo-
haterem” a staje sie partnerem dla swoich
pracownikow, ktorego wyrdznia empatia,
wspieranie i dziatanie zespotowe. Przywodz-
two powinno stac sie odpowiedzig na realne
potrzeby pracownikow, a tym samym orga-
nizacji'?’.

W tym miejscu chciatabym tez zwrocic uwa-
ge na bardzo wazna kwestie - zdolnosci ma-
nagerdw do inspirowania i rozwijania swoich
pracownikow. Chociaz wielu lideréw ma
do tego naturalne predyspozycje, to warto
pamietac, ze spora grupa z nich ich nie po-

syrowka.com
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siada. Wyjsciem z tej sytuacji bedg szkolenia
managerow z nowych kompetencji, ktore
nie tylko wzmocnig w nich poczucie zdolno-
sci do skutecznego wspierania swoich pra-
cownikow, ale pozytywnie przetozg sie naich
efektywnosc¢. Dla przyktadu jak wskazujg
badania Gallupa szkolenie ze skutecznych
technik coachingowych zwieksza produk-
tywnosc managera o 20-28 proc. Co wiecej,
szkolenie z najlepszych praktyk zarzadzania
zwieksza zaangazowanie nie tylko samych
managerow (o 22 proc), ale tez kierowa-
nych przez nich zespotow (18 proc). Biorgc
pod uwage, ze powyzsze wyniki osiggnieto
w okresie 9-18 miesiecy od zrealizowane-
go szkolenia, to zapewnienie managerom
odpowiednich warunkdw do pozyskiwania
i poszerzania kwalifikacji w tym zakresie jest
mocno optacalng inwestycjg'*®

Wracajgc do samego empatycznego lider-
stwa XXI w. - managerowie stojg przed spo-
rym wyzwaniem wykorzystania czynnika
ludzkiego do napedzania zmian. | chociaz
mogtoby sie wydawac¢, ze warunki pracy
i zasady prowadzenia samych organizacji
dyktuje aktualnie technologia, to kadra za-
rzadcza powinna jg traktowac, jako czynnik
stwarzajgcy nowe szanse dziatania, a nie jako
gotowe rozwigzania. Jesli jako manager nie
bedziesz zachecat i motywowat swoich pra-
cownikow do wykorzystania nowych rozwig-
zan, a sam nie bedziesz sie tez angazowat
wich adaptacje, wdrozenie nawet najlepszej
technologii nie przyniesie oczekiwanych re-
zultatow. Dlatego tak wazne jest otwarcie
Nna realne potrzeby pracownikow i stworze-
nie im warunkoéw do zmiany -czy to w zakre-
sie podnoszenia kwalifikacji, zmian rol czy
coachingu zawodowego'®.



Zadania, jakie liderzy i liderki biorgcy udziat w badaniu

nie oddaliby sztucznej inteligencji?

(respondenci i respondentki mogli wskaza¢ maksymalnie 8 zadan)

Postrzeganie holistyczne

Komunikacja oparta na wspotpracy

Budowanie zespotow ztozonych z ludzi i technologii
Myslenie strategiczne

Krytyczne myslenie

Umiejetnosc aktywnego stuchania

Umiejetnos¢ podejmowania decyzji

Motywowania pracownikow

Umiejetnosc integracji i motywacji roznych pokolen
Komunikacja miedzykulturowa

Umiejetnos¢ oduczania sie i uczenia na nowo
Kreatywnosc¢

Umiejetnosc odbodzcowania sie

Zarzadzanie cyfrowym stresem

Umiejetnos¢ wyboru odpowiednich danych do analizy
Elastycznosc poznawcza

Poczucie sensu w odniesieniu do pracy ludzkiej
Empatia

Branie i dawanie odpowiedzialnosci

Zarzadzanie energig swojg i innych

Rozwigzywanie problemow

Adaptacja technologii do zespotu

Umiejetnosc tworzenia wartosci

Dawanie i branie informacji zwrotnych

Umiejetnos¢ analizowania dostepnych danych
Budowanie zespotu

Umiejetnosc hierarchizowania bodzcow

Wsparcie kolektywnego myslenia

Umiejetnos¢ dostosowania reakcji i stylu zarzagdzania do sytuacji
Nadawanie celow

Zarzadzanie komunikacjg z wykorzystaniem roznych komunikatorow
Zarzadzanie czasem

Umiejetnos¢ uczenia sie od innych pracownikow
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270 (38%)
171 (24%)
165 (23%)
162 (23%)
145 (20%)
141 (20%)
139 (19%)
128 (18%)
127 (18%)
122 (17%)
117 (16%)
114 (16%)
107 (15%)
106 (15%)
100 (14%)
94 (13%)
92 (13%)
91 (13%)
86 (12%)
72 (10%)
69 (10%)
69 (10%)
64 (9%)
60 (8%)
57 (8%)
52 (7%)
45 (6%)
41 (6%)
36 (5%)
32 (4%)
29 (4%)
28 (4%)
25 (3%)
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Zadania, jakie liderzy i liderki biorgcy udziat w badaniu

nie oddaliby sztucznej inteligencji?

(respondenci i respondentki mogli wskaza¢ maksymalnie 8 zadan)?Y!

Dawanie feedbacku pracownikom

Przyjmowanie feedbacku od pracownikow

Wycigganie konsekwencji za popetnionych btedow

Komunikacja z interesariuszami (zarzad, partnerzy biznesowi)

Dawanie nagrod za wyniki w pracy

Wyznaczanie celow i ich delegowanie
Tworzenie kreatywnych tekstéw

Tworzenie przestrzeni do pracy

To, co jest wazne w kontekscie rozwoju lidera
przysztosci, to wysoki poziom swiadomosci-
samych managerow dotyczacy ich empatii
ich empatii w procesie zarzadzania ludzmi.
Liderzy wskazuja ja jako podstawowg kom-
petencje miekka managera na najblizsze
lata. Tak wysoki poziom swiadomosci jest
podstawowym krokiem do budowania so-
lidnego, empatycznego przywodztwa. Aby
manager mogt rozumieé potrzeby swo-
ich pracownikéw, w pierwszej kolejnosci
powinien potrafi¢ identyfikowaé¢ swoje
potrzeby. Pocieszajace jest tez to, ze mana-
gerowie zdajg sobie sprawe 7 tego jak wazne

(. syrowka.com

Zwalnianie pracownikow

Rozmowa z pracownikami

Zatrudnianie pracownikow

Motywowanie pracownikow

Tworzenie wizji i strategii

Rozwijanie pracownikow
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373 (52%)
315 (44%)
285 (40%)
273 (38%)
269 (37%)
255 (35%)
214 (30%)
176 (24%)
164 (23%)
163 (23%)
162 (23%)
139 (19)
129 (18%)
111 (15%)
94 (13%)
57 8%)
50 (7%)
22 (3%)
15 (2%)

13 (2%)

9 (1%)

Podtrzymywanie relacji

Podejmowanie decyzji

Budowanie zespotu

Coaching

Prowadzenie spotkan

Prognozowanie

Ustalanie grafikow

jest budowanie relacji ze swoimi pracowni-
kami i nie biorg nawet pod uwage, ze cho-
ciazby w czesci tych zadan mogtaby ich za-
stgpic technologia.

Duza nadzieje w zakresie empatycznego
podejscia liderow wobec swoich pracowni-
kow daje wysoki poziom ich obaw - 17 proc.
mManagerow - obawia sie uprzedmiotowie-
nia cztowieka przez sztuczna inteligencje
i rozwigzania cyfrowe??? |dgc tym tropem,
sg duze szanse, ze liderzy nie beda stosowac
wobec swoich podwtadnych praktyk, kto-
rych sami chcieliby uniknac.
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sie neuroréznorodnosci. Managerowie sto-
ja przed ogromnym wyzwaniem sprosta-
nia tym oczekiwaniom przy jednoczesnej

Wypadkowa przywodztwa przysztosci jest realizacji zatozen integracji pracy swoich
istotny aspekt - czyli potrzeby pracownikow. pracownikow z wdrazanymi rozwigzaniami
Te - biorac pod uwage rozrzut pokoleniowy technologicznymi, a finalnie realizacjg wy-
na przestrzeni 50 lat-sg mocno zréznicowa- znaczonych przez kierownictwo celow biz-
ne i dodatkowo zasilane roznicami, nie tylko nesowych.

demograficznymi, ale tez w zakresie swiato-
pogladu czy coraz bardziej uwidaczniajacej

Pokolenia pracownicze 2o

Boomersi
urodzeni w latach
1946-1964

Generacja X
urodzeni w latach
1965-80

Millenialsi
urodzeni w latach
1981-1996

Pokolenie 7
urodzeni w latach
1997-2012

Pokolenie Alfa
urodzeni po 2013 r.
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Uswiadomienie sobie, z jak duzym roz-
rzutem pokoleniowym majg do czynienia
wspotczesni managerowie, ktorzy swojg
droga, coraz czesciej sg osolbami urodzony-
mi na przetomie XX i XXI w.-utatwia tez zro-
zumienie, ze liderzy stajg czesto przed ko-
niecznoscig znalezienia wspodlnego pola dla
dla pracownikow o zupetnie odmiennych
Swiatopogladach. Wynika to nie tylko z wy-
dtuzonego okresu zycia pracownikow, ale
tez z wychowania w zupetnie odmiennych
czasach. Coraz wiecej zatrudnionych wycho-
dzi dzis z zatozenia, ze czujg sie dostownie
upowaznieni do dziatania tak, jak chca - tj.
zmieniac wielokrotnie kierunki kariery i sa-
mych pracodawcow, pracowac ,po cichu’
albo wytgcznie w zakresie swojego wyna-
grodzenia bez wykazywania wiekszej ini-
cjatywy. Szerzej o potrzebach pracownikow

Z poszczegdlnych pokoleniach przeczytasz
w rozdziale nrll pt. PRACOWNIK w tym Ra-
porcie.

To, czego na pewno chce wiekszosc pracow-
nikow, to rozwoj kariery, dgzenie do wzmoc-
nienia swojej pozycji w firmie przy jednocze-
snym wysokim poziomie wptywu i zaufania.
Poza typowymi potrzebami charaktery-
stycznymi dla poszczegolnych pokolen pra-
cownikow manager powinien wzigc¢ przede
wszystkim pod uwage powody, dla ktorych
jego pracownik przychodzi do pracy. Te
mogag by¢ czasem naprawde zaskakujgce
i bardzo eskalujgce - od checi rozwoju i spet-
nienia - po dazenie wytacznie do utrzyma-
nia siebie i najblizszych.

Dlaczego pracownicy pracujg? o

Dlaczego pracujemy? Odsetek respondentow, ktorzy odpowiedzieli na pytanie:
Ktore z ponizszych stwierdzen najlepiej opisuje Twéj NAJWAZNIEISZY powdd podjecia pracy?

Wybierz jedno.

32% 25%

Pracuje, zeby zy¢.

Mam tendencje do oddzielania pracy
od zycia prywatnego. Pracuje, aby moc
utrzymac siebie i bliskich, a takze robi¢

rzeczy, ktdre uwazam za wartosciowe

pOza praca.

Staram sie tgczyc¢ swojg prace z tym,
w czym chce dokonac pozytywnych
zmian -w mojej dziedzinie i/lub

~
13%

Pracuje dla namacalnych
korzysci.
Pracuje przede wszystkim po to,
by gromadzic¢ bogactwo i zasoby.

(. syrowka.com 110

Pracuje w okreslonym celu.

z kwestiami, ktore sg dla mnie wazne.

\

18%

Pracuje dla misji.
Pracuje, poniewaz lubie sama prace
- eksploracje, tworzenie lub dziatanie
-wykorzystujac pewne umiejetnosci,
zdolnosci lub wiedze specjalistyczna.

Ny

1%

Pracuje, zeby wygraé.
Pracuje jak zawodnik, dgzac
do zwyciestwa. Chce osiggnac
szczyt w tym, co robie.



Szczegolne zmiany w postawach pracow-
nikow przyniosta pandemia covid-19, kto-
ra stawiajgc ich w obliczu powaznego za-
grozenia, zmotywowata do przemyslenia
swoich potrzeb i oczekiwan. Pracownicy
uswiadomili sobie, ze chcg zdecydowanie
wiecej od miejsca pracy: wiekszej rownowa-
gi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
oraz czasu na skupienie sie na innych prio-
rytetach poza miejscem pracy. Co wazne,
pracownicy tez bardzo doktadnie analizuja
sens podjecia dodatkowej pracy pod katem
wyzszej pensji w stosunku do potencjalnego
stresu wywotanego dodatkowym obcigze-
niemifinalnie ich samopoczuciem. Pracow-
nicy tez coraz czesciej stawiajg jasng granice
braku dostepnosci dla pracodawcy poza
godzinami pracy. Wielu z nich interesuje tez
model skroconego, do 4 dni, tygodnia pracy.

Poruszajgc temat zarzadzania zroznicowa-
nymi potrzebami pracownikow, nie spo-
séb powrdcic do tematu skupienia lideréow
na pracownikach jako wartosci, a nie tylko
zasobach organizacji. To szczegodlnie wazny
aspekt w kontekscie stereotypowego podej-
Scia wobec konkretnych pokolen pracow-
niczych, w ktorym Silversi czesto traktowani
sg nadal jako pracownicy ,analogowi’, zas
pokoleniu Z zarzuca sie nadmierne przywig-
zanie do rozwigzan technologicznych. A jak
pokazujg badania rzeczywistosc¢ jest wrecz
Mtodzi pracownicy domaga-
jg sie przede wszystkim interakcji z ludzmi
w karierze zawodowej, a dla grupy 42 proc.
0sob w wieku 18-24 lata ludzkie wsparcie

odmienna.

ROZDZIAL 2

jest najwazniejszym czynnikiem wspierajg-
cym w rozwoj ich kariery. To, co nalezy pod-
kresli¢, to fakt, ze chociaz technologia jest
niezbednym narzedziem rozwoju i dosko-
nalenia, nie jest gtéwnym motorem zmian,
gdyz sg nim... relacje miedzyludzkie. Inte-
gracja technologii z rozwojem ludzkim jest
podejsciem preferowanym przez 59 proc.
pracownikow. Technologia jest czynnikiem
utatwiajgcym caty proces, jednak bez zaan-
gazowania cztowieka jej wptyw na rozwoj
pracownikow jest mocno ograniczony.

Stereotypy dotyczg tez w ogromnym stop-
niu pracownikdw neuroatypowych oraz
do samej neurordoznorodnosci, czyli réznic
dotyczacych funkcjonowania maozgu oraz
sposobach przetwarzania informacji przez
pracownikow. | chociaz ta kojarzona jest
gtownie z ADHD, to obejmuje tez inne dys-
funkcje, m.in. Zespodt Tourette’a, dysleksja
czy dyspraksja. | chociaz neuroréznorodnosc
jest dos¢ powszechnym zjawiskiem - szacu-
je sie, ze tylko w Polsce 1 min dorostych osob
spetnia kryteria diagnozy ADHD, to zardow-
no inkluzywnosc¢ osob neuroatypowych, jak
i sam stosunek managerow do zatrudnia-
nia takich osob pozostawia wiele do zycze-
nia. Mimo wysokich wskaznikdw wdrozenia
DEIB w organizacjach (92 proc) uwzgled-
nienie w niej neuroatypowosci jest zaledwie
na poziomie 22 proc. Co gorsza, pracodawcy
odczuwajg duzy dyskomfort w zwigzku z za-
trudnianiem badz zarzadzaniem osobami
neuroréznorodnymi.

RAPORT FUTURE ® 2026
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Dyskomfort pracodawcow vs. neuroroznorodnosc pracownikow 22

529 »

ZESPOL TOURETTE'A

2N i

O

AUTYZM

| chociaz zarzgdzanie neuroroznorodnoscia
wymaga od managerow nie tylko wysokie-
go poziomu empatii, ale przede wszystkim
otwartosci na nieszablonowe sposoby my-
slenia oraz dziatania, to dyskryminacja takich
0sOb w miegjscu pracy nie tylko naraza orga-
nizacje na straty wizerunkowe, ale przede
wszystkim na niewykorzystanie pracowni-
kow z ogromnym potencjatem. Wbrew po-
zorom nieszablonowosc, ktora jest gtowng
cechg osob neuroréznorodnych - moze

(. syrowka.com

29%

ADHD/ADD

19%

DYSPRAKSJA

2090

DYSKALKULIA

Ny
1090

DYSLEKSJA

stac sie mocnym elementem organizacji.
Potwierdzajg to badania: zespoty, w ktorych
sktadzie sg osoby neuroroznorodne zwiek-
szajg swojg produktywnosc o 30 proc?™.
Dlatego tak niezwykle istotne jest, aby kadra
managerska zostata przygotowana do za-
rzadzania rowniez tego rodzaju pracowni-
kami i jednoczesnie byta swiadoma szere-
gu korzysci, a nie tylko wyzwan, jakie niesie
ze soba zarzadzanie osoba neuroatypowa.
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Potencjat zawodowy 0sob neuroatypowych 2+

OSOBY W SPEKTRUM
AUTYZMU:

skupienie i wytrwatosc,
wiedza specjalistyczna,
precyzja i przywigzanie
do zasad, logika

i widzenie wzorcow.

\

Uswiadomienie sobie, ze neuratypowosc
to duze szanse dla organizacji i zespotow,
to pierwszy krok do skutecznego wtgczania
0s6b w spektrum do zespotow. Do kolejnych
powinny naleze¢ m.in.: edukacja i budowa-
nie swiadomosci nt. potrzeb osdb neuroaty-
powych, wsparcie rozwoju neuroroznorod-
nych pracownikow, przebudowa procesow
i procedur z uwzglednieniem potrzeb tego
rodzaju pracownikow, tworzenie progra-
mMow rekrutacyjnych i rozwojowych?'®,

Jak widac¢ zarzadzanie zroznicowanym ze-
spotem pracownikow to zdecydowanie cos
wiecej niz kategoryzowanie cztonkow swo-
jego zespotu wedtug metryki. O wiele waz-
niejsze sg zyciowe i zawodowe doswiadcze-
nia oraz indywidualne predyspozycje kazdej
Z 0s0b. Skutecznos¢ wdrazania DEIB przez
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nieszablonowosc,
myslenie obrazem.

OSOBY Z ZESPOLEM
" NADPOBUDLIWOSCI - ADHD:

hiperfokus - intensywna koncentracja,
nieskonczone poktady energii,
kreatywnosc, rozwijanie umiejetnosci.

managerow zalezy tez od ich otwartosci
Na pracownicza roznorodnosc i wysokiego
poziomu swiadomosci, ze pracownik z kon-
kretnymi potrzebami moze by¢ cennym
zasobem jego zespotu. Niezwykle istotny
jest takze wysoki poziom empatii liderow
i zindywidualizowane podejscie do zatrud-
nianych o0sob jako olbrzymiego zasobu
jednostkowych cech, ktore witasciwie za-
gospodarowane i zaopiekowane przyniosg
wymierne korzysci catej organizacji. Tym
bardziej, ze jak wskazujg badania, réznorod-
nosc buduje przewage finansowa przed-
siebiorstw. Organizacje, ktore znajdujg sie
w czotowce pod wzgledem roznorodnosci
etnicznej swoich zespotow kierowniczych,
majg o 39 proc. wyzsze prawdopodobien-
stwo osiggniecia ponadprzecietnych wyni-
kow finansowych?'®.
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o™

Nieodtgcznym tematem zwigzanym z no-
woczesny zarzadzaniem jest efektywnosc
pracownikow. Bez realizacji wyznaczonych
celow nawet najlepsze zarzadzanie nie
ma gtebszego sensu. Oczywiste jest tez,
ze za kazdym zespotem i managerem kryja
sie wyniki konieczne do osiggniecia. Jednak,
aby moc mowic o realnej realizacji wyzna-
czonych celow biznesowych przez zespot,
warto zwroci¢ szczegolng uwage na zaan-
gazowanie pracownikow. Chociazby dlate-
go, ze wyzwania przed jakimi stajg mana-
gerowie zupetnie sie rozmijajg z realiami
rynku pracy: 53 proc. lideréw wprawdzie
stwierdza, ze konieczny jest wzrost produk-
tywnosci, jednak az 80 proc. globalnej sity
roboczej - zarowno liderow, jak tez pracow-
nikow - przyznaje, ze brakuje im czasu lub
energii na wykonanie swojej pracy. Duza
wine w braku optymalizacji czasu pracy i wy-
dajnosci samych pracownikow upatruje sie
W nieuzasadnionych, niemal ciggtych prze-
rwach w pracy: w ciggu tradycyjnych 8h pra-
cywgodz. 9.00-17.00 czas pracy pracownika
jest przerywany co 2 minuty przez maile, po-
wiadomienia komunikatorow stuzbowych
czy spotkania. Poziom spotkan - chociaz
online, ale spotkan - ktdre sg organizowa-
ne ad hoc bez wczesniejszego planowania
terminu wynosi srednio 60 proc. Ciezko tez
MOowi¢ O poszanowaniu czasu pracy pra-
cownika, kiedy 58 proc. wiadomosci e-mail
przychodzi tuz przed lub po godzinach pra-
cy pracownika. Podobnie jest z komunikacja
za posrednictwem komunikatorow - w cig-
gu ostatnich 12 miesiecy liczba wysytanych
stuzbowych wiadomosci po godzinach
pracy wzrosta o 15 proc. Co istotne, chociaz
w duzym stopniu jest to podyktowane roz-
nymi strefami czasowymi pracy zespotow
rozproszonych, liczba spotkan stuzbowych
online po godz. 20.00 rowniez wzrosta o 16

syrowka.com
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proc. Powyzsze dane utwierdzajg w przeko-
naniu, ze dzisiejsza praca w zespotach bywa
chaotyczna i rozdrobniona, a potwierdza
to 48 proc. pracownikow i 52 proc. liderow 7.

W tym miegjscu moze pojawic sie pytanie:
co z - jakze niezwykle popularnym w ostat-
niej dekadzie - multitaskingiem? Czy praw-
dziwa produktywnos¢ pracownikow nie
polega wtasnie na umiejetnosci tgczenia
wielu zadan i czynnosci? Czy zdolnosc ,prze-
tgczania sie” miedzy wieloma ,trybami’ nie
przektada sie na lepsze wyniki? Okazuje sie,
7e witasnie nie, a takie przetaczanie sie mie-
dzy wieloma zadaniami zmniejsza efektyw-
nos¢ nawet o 40 proc. Co ciekawe, osoby,
ktore regularnie muszg stawic¢ czota wielo-
zadaniowosci majg o wiele nizszg zdolnosc
do eliminacji mniej istotnych informacji oraz
wykazujg trudnosci w skupieniu sie nad re-
alizacjg jednego zadania?®.

Odpowiedzig na niepotrzebne wykorzy-
stywanie czasu pracy przez pracownikow
na drobne, mato istotne, a niezwykle roz-
praszajgce zadania moze byc¢ transforma-
cja cyfrowa i wdrozenie rozwigzan Al. | cho-
ciaz pracownicy Frontier Firm przyznajg,
ze wykorzystanie technologii pozwala im
nie tylko na wykonywanie wiekszej ilo-
sci zadan (55 proc. pracownikoéw), ale tez
na wrealizacje obowigzkow o wiekszej
istotnosci (90 proc.??), to rozsgdne zaada-
ptowanie chociazby rozwigzan Al przekta-
da sie na oszczednosc czasu lidera i catych
zespotow. Rozsgdek odgrywa tu kluczowa
role, a zbyt mocne ,zachtysniecie sie” wy-
korzystaniem generatywnej sztucznej inte-
ligencji, bez gtebszego zastanowienia sie
nad sensem jej wykorzystania - co gorsza -
bezkrytycznego podejscia do przedstawia-
nych przez nig wynikow moze przyniesc wie-
cej strat niz korzysci.
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Obszary pozytywnego wptywu transformacji cyfrowej i sztucznej
inteligencji (Al) na dobrostan (well-being) liderow i liderek
W perspektywie respondentow i respondentek?

(respondenci i respondentki mogli wskaza¢ maksymalnie 5 trudnosci)??°

Oszczednosc czasu na zadaniach, ktore nie wnoszg zadnej wartosci 384 (53%)
Mozliwosc poswigcenia wigkszej ilosci czasu na cztowieka 249 (35%)
Uproszczenie pracy 246 (34%)
Lepsza organizacja czasu pracy 154 (21%)
Szybsze wykrywanie problemow 138 (19%)
Zmniejszenie ilosci czasu spedzonego przed komputerem 119 (17%)
Mozliwosc pracy zdomu 99 (14%)
Wiecej uswiadomionych opcjidziatania 95 (13%)
Skrocenie dnia pracy 75 (10%)

Zwigkszenie swiadomosci zagadnienia poprzez 77 (10%)
programy na bazie sztucznej inteligencji

Mniejszy stres zwigzany z mozliwoscig popetnienia btedu g8 (9%)
Zwigkszenie skutecznosci komunikacji g3 (9%)
Przypominanie o deadlinach g0 (8%)

Zwigkszenie wtasnej wartosci, samoswiadomosci, poczucia sensuiinnych 38 (5%)
poprzez wiekszy dostep do opcji rozwojowych typu Al coach, mentor

Wigksza mozliwos¢ podrézowania 18 (3%)
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Technologia technologig, jednak kazdy
manager powinien zdawac sobie sprawe,
ze Kkluczowym elementem efektywnosci
jego pracownikdéw jest realne zaangazowa-
nie w wykonywang prace oraz powierzone
obowigzki. | chociaz zwiekszenie satysfakcji
pracownikow jest dla liderdw priorytetem
W ich strategii rozwoju talentow w organi-
zacji (51 proc), to ich uwaga nadal w duzym
stopniu skupia sie przede wszystkim na krot-
koterminowym utrzymaniu pracownikow
na ich stanowiskach pracy zamiast na doce-
nianiu ich otwartosci na nauke i pozyskiwa-

nie nowych umiejetnosci??!

Jak wskazujg badania spadek zaangazo-
wania pracownikéw to powazny problem.
Z pierwszym duzym spadkiem mielismy
do czynienia w okresie pandemii - w 2020
r. - ktory byt pochodng w duzym stopniu
spoteczno-gospodarczej izolacji. Jednak
w 2024 r. ogdlne zaangazowanie pracow-
nikow zmniejszyto sie z 24 do 21 proc. Duza
role w tym przypadku odgrywajg niestabil-
ne, zmienne czasy, m.in. rosngce oczeki-
wania pracownikow dotyczace m.in. pracy
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zdalnej i wiekszej elastycznosci, transforma-
cjacyfrowa i Al, zaktocenia taricucha dostaw,
rotacje pracownikow w okresie post pande-
micznym??,

Co wazne, warto sobie uswiadomic, ze te-
mat zaangazowania pracownikéw nie po-
winien byc¢ rozpatrywany wytgcznie w ka-
tegorii efektywnego wykonywania przez
nich powierzonych obowigzkow, ale przede
wszystkim w kontekscie wykorzystania po-
siadanych talentéw i predyspozycji do reali-
zacji pracy zawodowej. Dlatego tak istotnym
elementem budowania trwatego zaanga-
zowania jest tworzenie programow rozwo-
jowych opartych o realne potrzeby rozwoju
talentow pracownikow. Istotnymi elemen-
tami tego procesu bedzie nie tylko budowa-
nie w organizacji kultury ciggtego uczenia

sie (life-long learning), ale rowniez poprawy
dotychczasowych sposobow oceny umiejet-
nosci pracownikow (aktualnie stosuje je 54
proc. organizacji), ktére pomoga zidentyfi-
kowac u pracownika te obszary, ktore wy-
magajg pracy oraz rozwoju W oparciu o jego
potencjat?®.

NArcissisn
E




Upskilling - skuteczna motywacja pracownika 2+

Sledz sukces
(poza zaanga-
Zowahiem)

Zidentyfikuj
luki w umiejet-
nosciach

Zapewnij
zasoby
edukacyjne

Znajdz czas
na nauke
W pracy

To, co wazne w budowaniu skutecznego
zaangazowania pracownika, jest o angazo-
waniu pracownikow w obowigzki wymaga-
jace kwalifikacji, ktorych nie zapewni zadne
rozwigzanie technologiczne, tj. innowacja,
krytyczne myslenie, wspodtpraca i interakcje
miedzyludzkie. Wazne jest nie tylko stworze-
nie przestrzeni w organizacji do tego rodzaju
dziatan, ale rowniez zagwarantowanie pra-
cownikom autonomii w tym zakresie, co po-
zytywnie przetozy sie na ich zaangazowanie
w powierzone obowigzki??,

Aktualne trendy wymagajg tez zupetnego
przebudowania stanowisk pracy. Ten proces
mozna powierzy¢ pracownikom - to prze-
ciez oni, wykonujg okreslone obowigzki
na konkretnych stanowiskach pracy i znaja
je najlepiej. Aktywne wigczenie pracowni-
kow w przebudowanie ich stanowisk pracy,
ich mozliwos¢ wptywu zarowno na to jaka
praca powinna by¢ wykonana, ale tez w jaki
SpPosoOb, zwiekszy ich zaangazowanie zarow-
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no w sam proces przeprojektowania, jak tez
w pozniejsze samo wykonywanie pracy we-
dtug ustalonych wspdlnie z managerem za-
tozen?*,

Budowanie mocnego zaangazowania pra-
cownikow jest istotne nie tylko ze wzgledu
na ich zdolnos¢ do osiggania wyznaczonych
przez organizacje celow. O wiele wazniej-
sze jest tworzenie poczucia spetnienia
zawodowego, a co za tym idzie wzmac-
nianie lojalnosci wobec miejsca pracy.
W obliczu ogromnego niedoboru pra-
cownikéw, z jakim mierzg sie manage-
rowie, zatrzymanie tych utalentowanych
- poprzez stworzenie im odpowiednich
warunkéw rozwoju, zaangazowania
i spetnienia zawodowego - powinno stac¢
sie priorytetem dla lideréw na najblizsze
lata. Tylko pracownik, ktéry moze sie re-
alizowa¢ w miejscu pracy i jest z niej usa-
tysfakcjonowany, bedzie wypracowywat
rzeczywiste efekty.

ROZDZIAL 2
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Satysfakcja z pracy - co jg buduje?

E L &

67%

DOBRE
SAMOPOCZUCIE

wartosci

minimalny
codzienny stres

znhaczenie i cel
rownowaga miedzy

pracg, a zyciem
prywatnym

c syrowka.com

76%

ZAUFANIE

rozwoj kariery

doswiadczenie
i umiejetnosci

mozliwosci
kariery

najhowsze
technologie
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62%

SATYSFAKCIJA
Z PRACY

aktualna satysfakcja
Z pracy

aktualne
bezpieczenstwo
W pracy

pewnosc siebie
w poszukiwaniu
pracy

manager godny
zaufania
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Co jest najwiekszym wyzwaniem w planowaniu pracy?
(wybierz kilka) 2=

lloé¢ spotkan, ktére wpadaja _ 24 (30,4%)
spoaris asenosss=c [ 15 (22,8%)
Znalezienie nowego terminu _ A0 (38%)
—— ST
Za duzo zadan przyjmuje do _ 24 (30,4%)
Nie mam jasnych priorytetow _ 15 (19%)
Zadania czesto zajmuja wiece] _ 26 (32,9%)
Nie marm nawyku regularnego - 5(6,3%)
Mamm trudnosci wwyznaczaniu _ 20 (25,3%)
Czesto zapominam o spotkaniu - 8 (10,1%)
raemimiescana e || -/ (46,8%)
Man trudnosci z synchronizacja - 5 (6,3%)
Nie uwzgledniam buforéw _ 10 (12,7%)
Zbyt duzo czasu poswiecamn - 7 (8,9%)

crsormsmooer | 2 (26,6%)
Prowadzac firme pracuje w . —| (1,3%)

Wpadamiokresowozaciuzo [ 7 (1,3%)
ad hocowe zadaniawciaau [} 1 (1,3%)
zadne zpowyzszveh | 1 (1,3%)
iekompetencia [ 1 (1,3%)
zmeczenie materiatu . 1 (1,3%)

0 10,3%)
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Juz wczesniej wspominatam, ze duzym
problemem w osigganiu efektywnosci jest
zbyt wiele rozpraszaczy w postaci maili,
spontanicznych spotkan czy powiadomien
na komunikatorach. Warto jednak sie za-
stanowi¢ po czyjej stronie lezy wina, ze te
skutecznie reorganizujg nam dzien pracy.
Oczywiscie kwestia mnozenia spotkan on-
line czy generowania kolejnych polecen
z wykorzystaniem internetowych komuni-
katorow to w duzym stopniu efekt btednej
teorii komunikacyjnej w organizacji, za ktorg

w duzym stopniu odpowiadajg liderzy. Kaz-
dy z nas spotkat sie z sytuacjg, ze przekaza-
ne podczas calla czy w formie kilkunastu
powiadomien na komunikatorze informa-
cje rownie dobrze mogtyby byc przestane
w zbiorczym mailu. Co wiecej, do takiej wia-
domosci pracownik zawsze miatby mozli-
WOSC Wrocic, aby rozwiac swoje ewentualne
watpliwosci, gdzie przy spotkaniach online
i szybkim przekazywaniu danych nie jest
to z reguty mozliwe.

Jak czesto zdarza Ci sie uczestniczyC w spotkaniach,

ktore Twoim zdaniem mogtyby byc¢ zastpione inng forma

komunikacji (np. e-mailem, wiadomoscig na czacie ) 2°

26 (32,9%)

22 (27,8%)

10 (12,7%)

Co ciekawe, az 96 proc. pracownikow przy-
najmniej raz opuscito stuzbowe spotkanie.
89 proc. z nich jasno wskazuje, ze spotkania
sg zle zorganizowane, a potowa z nich uwa-
7a je za strate czasu®°.

Z drugiej jednak strony warto zastanowic
sie, jak duza czesc¢ winy za rozpraszanie dnia
pracy lezy po stronie pracownika. | nie mam
tu na mysli dodatkowego rozpraszania przez
wiadomosci dotyczgce zycia prywatnego,
CO nie powinno miec¢ miejsca w miejscu pra-
cy. O wiele wiekszym problemem wydaje sie
brak brak umiejetnosci stawiania pewnych
granic przez pracownikdow w zakresie formy
przekazywania stuzbowych polecen, co t3-

syrowka.com

18 (22,8%)

3 (3,8%)

czy sie rowniez bezposrednio z brakiem
wspotpracy na linii pracownik-manager
w celu wypracowania jak najlepszego sche-
matu wspotpracy w tym zakresie.

A problemow ze skuteczng komunikacjg jest
wiele, co negatywnie przektada sie na efek-
tywnos¢ pracy nie tylko poszczegdlnych
pracownikow, ale tez zespotow. 55 proc.
specjalistow spedza w pracy czas na rozszy-
frowywaniu otrzymanych komunikatéw lub
wysytaniu wiadomosci do innych. Dla 54
proc. zarzadzanie wiadomosciami za po-
srednictwem roznych kanatow jest trudne,
a 53 proc. odczuwa presje btednej interpre-
tacji przestanych informacjiz®".
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Liderzy biznesu twierdzg, ze skuteczna komunikacja prowadzi do:

64% » 51% } 49% ’

Zwiekszenia Wiekszego Zwickszonej
produktywnosci zadowolenia pewnos¢ siebie
klientéw pracownikow

Tymczasem staba komunikacja prowadzi do:

40% ’ 37% ’ 32% ’

Zmniejszonej Wydtuzenia Wiegkszych
produktywnosci terminow kosztow

Komunikacja jest konieczna do wspotpracy, wazne, efektywnosc i produktywnos¢ orga-
ale jej zbyt nadmierne namnozenie sprawia, nizacji jest bezposrednio zalezna od jakosci,
ze ta staje sie niekiedy btednym synonimem a nie ilosci procesow komunikacyjnych.

nie tylko pracy, ale tez przepracowania. Co

Srednia liczba godzin spedzanych
przez pracownikow na komunikacji w tygodniu 2

40-godzinny tydzien pracy 40-godzinny tydzien pracy
Zespoty HR 47 40
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Co istotne, najwieksze przetozenie na efek-
tywnosc kazdego z nas jest umiejetnosc-
lub jej brak - planowania tzw. deep work,
czyli pracy gtebokiej, ktora nie jest przery-
wana zadnymi wiadomosciami czy spotka-

niami i w ktorej jestesmy w stu procentach
skoncentrowani na wykonywanym zadaniu.
Istotnym problemem jest rowniez to, ze nie
wiemy tak naprawde, ile czasu poswiecamy
na realizacje konkretnych zadan.

Czy monitorujesz ile czasu spedzasz
Nna roznych zadaniach i spotkaniach? =

38%

Czasami
sprawdzam
0golny podziat
mMojego czasu

Nie, nie analizuje
SWojego czasu pracy

A witasnie informacje na temat realnego
czasu pracy nad zadaniami czy ilosci cza-
su, jaki mozemy poswieci¢ na deep work sg
niezwykle istotne dla wielu z nas. Co wiecej,
chetnie skorzystamy z automatycznych ana-
liz naszej produktywnosci czy narzedzi au-

43%

swoj czas pracy

tomatyzujgcych planowanie naszego dnia
pracy-95 proc. badanych chetnie skorzysta-
toby z sugestii optymalizacyjnych, ktore mo-
gliby akceptowac w sposob automatyczny
badz reczny*>.

Tak, regularnie analizuje

c syrowka.com 122
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Jakie informacje o Twoim zarzadzaniu czasem
bytyby dla Ciebie przydatne? (wybierz kilka) s

lle czasu spedzam na spotkaniach

lle czasu mam na prace gteboka

Jak czesto przesuwam terminy

I ©S (44,3%)
I - (55,7%)
I (35/4%)

I -G (48,1%)
I - (31,6%)

Jak dtugo zajmujg mi konkretne
Jak wygla podziat mojego dnia
Analiza produktywnosci w réznych

Nie wiem

170,3%)
110,3%)
170,3%)

Wszystkie powyzsze stanowig

Nie potrzebuje. Dobrze rozumiem

Managerowie doskonale zdajg sobie sprawe
jak duzym problemem jest optymalizacja
efektywnosci pracy zespotow. Zauwazajg
wyrazny spadek wydajnosci pracownikow -
potwierdza to az 59 proc. managerow. | cho-
Ciaz organizacje podejmujg szereg dziatan
w celu poprawienia tych wynikéw, a w czo-
towce tych zadan jest m.in. rozwoj umiejet-
nosci managerow (35 proc) , to nadal jest
wiele do zrobienia w tym temacie. A sama
efektywnosc jest niezwykle istotna dla orga-
nizacji: zdaniem 27 proc. liderow to wdro-
zenie dziatan zwiekszajgcych efektywnosc
pracy bedzie podstawowym dziataniem
organizacji w odpowiedzi na rosngce koszty
pracy?se.

123

I /O (50,6%)
I 5O (38%)

Jak w praktyce manager moze zwiek-
sza¢ efektywnosc pracy swojego zespotu?
W pierwsze] kolejnosci powinien zadbac
0 swojg produktywnosc. Wszak przyktad za-
wsze idzie z gory. Tym bardziej, ze delego-
wanie zadan (37 proc) i organizacja pracy
(36 proc.) caty czas znajduja sie w grupie klu-
czowych kompetencji w najblizszym czasie.

Rownie waznym elementem jest wstuchi-
wanie sie w realne potrzeby pracownikow
w zakresie organizacji pracy. Te dotyczg nie
tylko oczekiwan wobec elastycznych form
zatrudnienia, ale przede wszystkim rozwig-
zan, ktore realnie przyspiesza wykonywanie
obowigzkow.

RAPORT FUTURE ® 2026
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o™

Pracownicy umystowi twierdzg,

ze mogliby pracowac szybciej, gdylby: 2o

tatwiej byto znalez¢ potrzebne im informacje &3%

Wszystkie zespoty stosowatyby te same procesy do wykonywania pracy 1%

Cele byty doktadniej okreslone &0%

Wszystkie zespoty korzystaty z tych samych narzedzi 3%

Wspdtpracownicy byli bardziej sktonni do zmiany swoich nawykdw pracy 33%

Nasze cele nie kolidowaty z celami innych zespotow 31%

Wspdtpracownicy czesciej by korzystali z Al 2%

Cele byty bardziej ograniczone 16%

Wazng role w efektywnej pracy - zarowno
jednostek, jak tez catych zespotow - dla 93
proc. managerow odgrywa rowniez pra-
ca miedzy funkcyjna, ktora polega nie tylko
na wypetnianiu przez pracownika swoich
obowigzkow, ale tez na dzieleniu sie z inny-
mi efektami swojej pracy oraz posiadanym
doswiadczeniem, aby cztonkowie zespotu
mogli z nich aktywnie czerpac wtedy, kiedy
beda tego potrzebowali. Poza tym wspolne
planowanie pracy na linii manager-zespot,

syrowka.com
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anastepniewspolne monitorowanie jejprze-
biegu i osigganych wynikow zwieksza ponad
5-krotnie prawdopodobienstwo wykonania
wysokiej jakosci pracy, ponad 4-krotnie szan-
se dotrzymania przez zespot wyznaczonych
terminow, a niemal o 2,5-krotnie zwieksza
skupienie zespotu na wykonywanej pracy,
ktore jest kluczowe we wspolnym osigganiu
wyznaczonych celow?*!
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Zwiekszanie produktywnosci poprzez celowe
projektowanie pracy 2

Pytanie
Jakie zmiany w organizacji pracy wprowadzono ostatnio?

(Zaznacz wszystkie pasujgce odpowiedzi)

Okreslanie rél najbardziej odpowiednich do pracy hybrydowej/zdalnej
48%
Okreslenie, ktdre role sg najbardziej odpowiednie dla pracy zwinnej (agile)
46%
Okreslanie rol najbardziej odpowiednich do dzielenia sie praca
46%
Okreslanie umiejetnosci/rol, ktore najlepiej sprawdzajg sie w przypadku
pracownikow tymczasowych/freelancerdw

45%
Kwantyfikacja zwrotu z inwestycji w projektowanie pracy i/lub technologie
4£3%
Przywrocenie wiekszej liczby rol do organizacji (insourcing)
4£3%
Angazowanie sie we wspotprace (wspotpraca z konkurentami)
&£2%
Outsourcing znacznej czesci sity roboczej
L£2%
Dotgczenie do konsorcjum talentow w celu dzielenia sie talentami z innymi firmami
&1%
Przeprojektowywanie modeli/éciezek kariery
41%
Dekonstrukcja zadan na zadania w celu rekonfiguracji
39%
Przejscie czesci pracownikow do statusu gig/freelancerdw
38%
Przenoszenie wiekszej liczby rol za granice
34%
W osiggnieciu efektywnosci niezwykle waz- sci pracy w konkretnym okresie. Z drugiej zas
ne jest rowniez realne wyznaczanie celow. same cele powinny by¢ wyznaczane w opar-
Z jednej strony manager powinien potrafi¢ ciu o analize rzeczywistych mozliwosci kon-
oceni¢ mozliwosci zarowno wtasne, jak tez kretnego zespotu, a postepy w ich realizacji
swoich pracownikow w kontekscie wydajno- powinny byc stale monitorowane.
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Jak wyznaczac cele? s

»

ZLE DOBRZE

2-3 cele rankingowe z wyraznymi
kamieniami milowymi

Duzo niejasnych celow

Nieporeczny arkusz kalkulacyjny,
do ktorego nikt juz nie zaglada

Otwarta platforma z cotygodniowymi
aktualizacjamidla interesariuszy

Miesieczne przeglady celow
aktualizowane w razie potrzeby

Vv

Roczne wyznaczanie celdw (i zapominanie)

o™

Jak widac, madre zarzadzanie przez mana-
gera posiadanymi zasobami to duze wyzwa-
nie. Tym bardziej, ze tymi zasobami sa nie tyl-
ko podlegajgcy mu pracownicy, ale rowniez
jego osobisty potencjat. Efektywnos¢ pracy
managera, jego dobre praktyki organizacji
pracy, umiejetnosc realnego wyznaczania,
a nastepnie realizacji celow - to tylko czesc
kwestii, za ktore odpowiada lider, a ktore
bezposrednio przektadajg sie na wyniki jego
zespotu. A samo pojecie zespotu rowniez
odgrywa w tym przypadku istotne znacze-
nie. Lider przysztosci nie moze zapominac,
7€ jego sita sg jego pracownicy, a warunkiem
osiggania wyznaczonych celow i efektywnej
pracy jest wspotpraca.

Istotng kwestig w kontekscie efektywnego
zarzagdzania przez lidera posiadanymi za-
sobami jest rowniez wiasciwie prowadzo-
na rekrutacja pracownikdow. Managerowie,
ktorzy osiggaja najlepsze wyniki, podchodza
do tego tematu systemowo: jakosc talentow
przejmuje wyrazng przewage nad ich iloscia.
Co to oznacza? Przede wszystkim, ze liderzy

syrowka.com
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budujg potencjat swoich zespotow przez
zatrudnianie w oparciu o umiejetnosci, a nie
posiadane przez kandydatow dyplomy czy
stopnie naukowe. Istotnym elementem pro-
wadzonych rekrutacji jest wykorzystywanie
przez managerow danych do przewidywa-
nia realnych przysztych potrzeb organizacji.
Liderzy coraz czesciej w prowadzonych re-
krutacjach wykorzystujg podejscie skoncen-
trowane na pracy, ktore pozwala zidentyfi-
kowac krytyczne umiejetnosci niezbedne
do przysztego wzrostu organizacji. Kolejnym
krokiem do sukcesu jest zatrudnianie precy-
zyjne, czyli kierowanie ofert do kandydatow/
pracownikow wnoszacych do organizacji
zdolnos¢ adaptacji, ptynnosc interdyscypli-
narng oraz gteboka wiedze specjalistyczng
- wszystko, czego bedzie potrzebowata
organizacja w najblizszych latach. Jednak
istotnym elementem efektywnego wyko-
rzystania pracowniczych zasobow jest row-
niez odpowiedni poziom troski managera
0 ich pdzniejszy rozwoj. Inwestycje w ciggte
doskonalenie umiejetnosci pozwoli utrzy-
mac site roboczg gotowg na zmiennosc jaka
Moze Pojawic sie W przysztosci®.



Cztowiek

Nowoczesny model zarzgdzania talentami s

Nowy model talentéow: od modelu skoncentrowanego
na pracy do modelu skoncentrowanego na obowigzkach

B

Praca l ‘

Aktywnosc¢
zawodowa

Wystepuje duza liczba
dostepnych pracownikow

Skoncentrowany na pracy

ERP, technologia HCM,
ATS, LMS, analityka

Tradycyjny HR

Ostatnia rzecz, na jaka chciatabym zwro-
cic uwage w kontekscie wysokiej wydaj-
Nosci i rozsgadnego zarzadzania zespotami
to uswiadomienie sobie jak dazenie do efek-
tywnosci moze negatywnie odbic¢ sie na in-
nowacji i kreatywnosci pracownikow. Tak,
kultura maksymalnej wydajnosci moze sku-
tecznie ,zabi¢” pomystowosc, innowacyjnosc
i zaangazowanie podwtadnych. Dlatego tak
wazne jest zrozumienie, ze miarg innowacyj-
Nosci nie jest posiadanie jak najwiekszej licz-
by pomystow, ale stworzenie odpowiednich
warunkow do pojawienia sie takich, ktore
odegrajg istotne znaczenie w organizacji.
Dlatego kultura nastawiona na wydajnosc

ROZDZIAL 2
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Czlowiek

Umiejetnosci

Aktywnosc¢

zawodowa

Superpracownicy dysponujgcy
zwiekszonymi kompetencjami i autonomiag

Skoncentrowany na obowigzkach

Inteligencja talentow, generatywny
rynek talentow Al, chatboty,
inteligentna analityka

Systemowe HR

powinna ukierunkowac sie ku kulturze eks-
ploracyjnej, a cztonkowie zespotu powinni
mieC zapewniong przestrzen na ekspery-
mentowanie i - co wazne - popetnianie przy
jego okazji btedow. Porazka bowiem jest tak
naprawde elementem procesu uczenia sie,
a pracownicy muszg miec czas na gteboka
refleksje i prace, bowiem kreatywnosc¢ nie
funkcjonuje zupetnie w modelach ciggte-
go zabiegania oraz gonigcych termindw.
Tym samym eksploracja powinna zajmowac
w strategiach liderow i organizacji takg sama
pozycje jak realizacja, a pracownicy powinni
by¢ nagradzani nie tylko za wyniki, ale row-
niez pomystowosc?4.
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Managerze, kto Ciebie
chciatby zatrudnic¢?

Kluczowe kompetencje lidera
przysztosci

Czesto podkresla sie role lidera w ksztat-
towaniu kompetencji i rozwoju jego pod-
witadnych. A mnie zalezy aby zastanowic
sie rowniez nad umigjetnosciami samego
managera. Ten, chociaz zajmuje w organi-
zacji dosc wysokie stanowisko, nie moze byc
w dzisiejszych czasach pewien, ze bedzie
je zajmowat do samej emerytury. Co wie-
cej, sami managerowie poszukujg nowych
wyzwan i chetnie zmieniajg miejsce zatrud-
nienia na takie, ktore stwarza im lepsze wa-
runki do rozwoju. Poza tym managerowie
- wbrew pozorom mocnej pozycji na rynku
pracy - wcale nie sg tacy pewni swojej zawo-
dowej przysztosci: w ujeciu globalnym 34
proc. z nich bierze pod uwage mozliwosc

utraty pracy w najblizszym potroczu. Wazne
jest tez, ze jako gtowne zagrozenie dla swojej
kariery liderzy wskazujg restrukturyzacje oraz
sztuczng inteligencje®’.

Ogolne podejscie szczebla managerskiego
do przysztosci jest pozytywne. Ponad poto-
wa (51 proc.) ma do niej stosunek raczej opty-
mistyczny i bardzo optymistyczny. Pesymi-
zmem wykazuje sie jedynie 5 proc. liderow.
Zastanawiac jednak powinien wysoki odse-
tek oséb niepotrafigcych ocenic swojego sto-
sunku do przysztosci, tym samym zyjacych
W swego rodzaju niepewnosci. | chociaz ten
wynik nieco zmalat w ciggu ostatniego roku
0 5 pkt. procentowych, to nadal jest na dosc¢
wysokim poziomie 44 proc. 248

Optymizm czy niepewnosc?
Jak liderzy patrzg w przysztosc? o

. zdecydowanie pesymistycznie

. raczej pesymistycznie

‘ ani optymistycznie
ani pesymistycznie

syrowka.com
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6%

5%

. raczej optymistycznie

‘ zdecydowanie optymistycznie




Wrocmy jednak do zagadnienia samych
kompetencji: czy istnieje grupa takich, ktére
zagwarantujg liderom stabilizacje na rynku
pracy przysztosci? Takie pytanie zostato za-
dane w jednym z badan samym manage-

ROZDZIAL 2

kich przedstawitam juz wyzej w rozdziale
Empatyczny lider XXI wieku. Jednak istotng
grupe kompetencji w kontekscie przysztosci
kariery zawodowej managerow odgrywajg
tzw. kompetencje twarde.

rom. Wyniki dotyczgce kompetencji miek-

Kompetencje twarde potrzebne liderowi/liderce przysztosci

za 15 lat wedtug respondentow i respondentek

(respondenci i respondentki mogli wskaza¢ maksymalnie 5 kompetencji, ktore uwazajg za kluczowe) 2°°

Umiejetnosc¢ zadawania pytan i wydawania polecen
sztucznej inteligencji (prompting)

Filtrowanie danych

Obstuga programow komputerowych

Znajomosc jezykdw obcych

Projektowanie aplikacji

Projektowanie przestrzeni do pracy

Umiejetnosc czytania dokumentacji technicznej
Znajomosc jezykdw programowania

Projektowanie robotow

Obstuga narzedzi analogowych

Znajomosc zasad SEO

Prowadzenie profili w mediach spotecznosciowych
Przygotowanie raportow finansowych

Prawo jazdy

Tworzenie prezentacji multimedialnych
Znajomosc¢ programow graficznych

Edycja zdjec¢ i materiatow wideo

Tworzenie przestrzeni do pracy

Prognozowanie

Ustalanie grafikow

129

441 (61%)
279 (39%)
203 (28%)
122 (17%)
118 (16%)
116 (16%)
108 (15%)
104 (14%)
93 (13%)
86 (12%)
67 (9%)
44 (6%)
42 (6%)
34 (5%)
33 (5%)
22 (3%)
11 (2%)
22 (3%)
15 (2%)
13 (2%)

9 (1%)
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Jak widac, czotowke w wymaganych kom-
petencjach przysztosci lidera odgrywajg te
zZwigzane ze sztuczna inteligencjg i nowo-
czesnymi technologiami. Potwierdza to fakt,
ze Al i transformacja cyfrowa w ciggu deka-
dy stang sie standardem pracy na kazdym
szczeblu, managerskim rowniez. W pota-
czeniu ze znajomoscig jezykow obcych, kto-
ra znalazta sie na czwartej pozycji (17 proc)
i Z niemal réwnie wazng umiejetnoscia pro-
jektowania przestrzeni do pracy (16 proc.?®)
gwarantujg managerowi pule umiejetnosci
niezbednych do rozsgdnej i wydajnej orga-
nizacji miejsca pracy zarowno dla siebie, jak
tez swojego zespotu.

Jednak kompetencje managerskie nalezy
aktualnie spostrzegac¢ nie tylko przez pry-
zmat umiejetnosci i kwalifikacji, ktorymi
mMoga wykazac sie liderzy, ale przede wszyst-
kim ich zdolnos¢ do szybkiej adaptacji sie-
bie oraz swojego zespotu do ciggtej zmien-
nosci i otoczenia,
7 jakg mierza sie wspotczesne organizacje.
Mysle, ze Smiato mozna maowic o konieczno-
Sci pojawienia sie managerow zmian, ktorzy
prowadzg zespoty przez zmienne otocze-
nie, a we wspotpracy z analitykami danym
i w oparciu o analityke predykcyjng sg w sta-
nie prognozowac przyszte trendy, a tym sa-
mym dostosowywac do nich strategiczne
decyzje. ??

nieprzewidywalnosci

Od zarzadzania zmiang do zwinnosci zmiany -

kompetencje lidera przysztosci =

ZARZADZANIE ZMIANAMI

Punktowy

Odgornie, kierowanie przez przywodcow

Skoncentrowany na biznesie i wydajnosci

Czuty

Dziatania zwigzana z zarzadzaniem
projektami

Jedna wielka zmiana

Podaza za planem

Ma miejsce po zmianie

Dazy do sukcesu

syrowka.com
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ZWINNOSC W ZARZADZANIU ZMIANA

Ciggty

Oddolnie, zorientowany na pracownika

Skoncentrowany na ludziach
i efektywnosci

Adaptacyjny

Zwinne (agile) dziatania projektowe

Wiele matych zmian

Udoskonala na biezgco

Odbywa sie w czasie rzeczywistym

Dazy do rozwoju




To, na co chce zwrdcic szczegdlng uwage,
to rowniez aktualna i przysztosciowa rola
HR. Juz dzis mamy do czynienia z wykracza-
niem roli CHRO poza tradycyjne obowigzki
dyrektorow HR. CHRO petni tak naprawde
role podstawowego motoru transformacii
odpowiedzialnego za ksztattowanie kultury

ROZDZIAL 2

organizacji, rozwijanie talentow i napedza-
nie zmian. Ta ewoluujaca rola oznacza zu-
petnie inng pozycje w zespole kierowniczym
niz dotad utarty schemat dyrektora HR oraz
wymaga nowego portfolio umiejetnosci
i doswiadczen. 2>

Od zarzadzania zmiang do zwinnosci zmiany -

kompetencje lidera przysztosci s

Zmniejszajgca sie rola dyrektora ds. personalnych

LIDER DZIALU HR

Orientacja na zgodnosc¢

Zarzgdzanie zespotem

Ekspert HR

Efektywne sSwiadczenie ustug

Wewnetrznie skupiony na HR

Reaktywny, responsywny

Wsparcie biznesowe

Ceniony za wiedze HR

Skoncentrowany na procesie

Dostawa ustug HR

Co istotne, ze zmianami roli dyrektorow HR
i samych managerow mamy do czynienia
od dobrych kilku lat. Smiato mozna stwier-

DYREKTOR WYZSZEGO SZCZEBLA
Orientacja na wynik

Doradca ds. strategii i biznesu
Coach klasy C

Rozwigzywanie problemow

Od wewnatrz na zewnatrz
od zewnatrz do wewnatrz

Proaktywny, nakazowy

Przywodztwo biznesowe

Szanowany jako starszy dyrektor

Skoncentrowany na relacjach

Systemowe HR

dzi¢, ze przez ostatnie 5 lat role i funkcje, ja-
kie petnig dziaty HR, silnie ewoluowaty.
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Najwazniejsze kierunki ewolucji roli HR 2ss

HR 2025 Pulse: Jak zmienia sie Twoja rola jako lidera HR od 2020 roku?

(Zaznacz pasujgce odpowiedzi)

. Organizacje o niskim wzroscie

Bardziej strategiczna
Szersza

Bardziej ztozona
Bardziej skupiona na EX

Bardziej zaangazowana w projekty
technologiczne / cyfrowe

Wieksze zaangazowanie w zarzadzanie
ryzykiem / reagowanie na kryzysy

Bardziej skoncentrowana na zwinnosci
organizacyjnej

Pomiar dokonywany bardziej na podstawie
wynikow niz aktywnosci

Bardziej skupiona na czynieniu dobra /
poprawie kondycji pracownikow / ludzi

Trudniejsza

Do najwiekszych wyzwan dyrektorow HR
i catych dziatow w ostatnich latach naleza-
ty tez m.in. przycigganie i zatrzymywanie
talentow HR z umiegjetnosciami cyfrowymi
(44 proc), zbilansowanie zarzadzania infor-
macjg z bezpieczenstwem danych i prywat-
nosci (43 proc.), wdrazanie badz ulepszanie
technologii HR (42 proc), zapewnienie wta-
sciwej rownowagi miedzy automatyzacja
a pracg cztowieka (33 proc.) czy koordynacja
miedzy silosami funkcyjnymi (32 proc.). Kaz-
de z tych wyzwan wymaga okreslonej puli
kompetencji, ktore muszg byc sukcesyw-
nie rozwijane w odniesieniu do wymagan
wspotczesnego rynku pracy.

Istotnym zagadnieniem w kontekscie kom:-
petencji managera jest stworzenie przez
organizacje warunkow do ich poszerzania
czy rozwijania. Oczywiste jest, ze najbar-

syrowka.com

Organizacje szybko rozwijajgce sie

22%

132

7%
62%
62%
45%
41%
43%
44%
26%
25%

dziej optacalne bytoby zatrudnienie lide-
ra z potrzebng pulg kompetencji. Jednak
organizacje muszg zdawac sobie sprawe,
ze zatrudnienie specjalisty to pierwszy krok
do sukcesu, a kolejnym jest systematyczna
praca nad rozwijaniem i poszerzaniem jego
umiejetnosci. | chociaz szkolenie umiejetno-
sci managerskich jest gtownym priorytetem
HR na 2025 r., to nie wszyscy managerowie
moga liczy¢ na wsparcie w tym zakresie. Jak
wskazujg badania tylko 4 proc. managerow
moze liczy¢ na state wsparcie przetozonego
w rozwoju liderskich umiejetnosci. 81 proc.
doswiadcza tego rodzaju wsparcia spora-
dycznie, 12 proc. jest wspieranych rzadko,
a 3 proc. w ogole. Te dane stojg w zupetnym
sprzeciwie do realnych potrzeb kompeten-
cyjnych liderow, ktorzy sg swiadomi jakich
kluczowych kompetencji bedg potrzebo-
wac w najblizszej perspektywie.
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Ktora z ponizszych umiejetnosci bedzie w nadchodzgcym roku
kluczowa dla Pani/Pana jako lidera? o

Podejmowanie decyzji
Budowanie relacji z pracownikami
Dazenie do rezultatow
Motywowanie pracownikow
Krytyczne myslenie

Delegowanie zadan

Organizacja pracy

Budowanie innowacyjnego myslenia
Odpornosc na stres

Umiejetnosci negocjacyjne
Zarzadzanie zmiang

Kompetencje cyfrowe zwigzane z automatyzacja pracy

Ktorg umiejetnosc cheiatby Pan / chciataby Pani wzmocnic
W pierwszej kolejnosci w przysztym roku?

Podejmowanie decyzji
Motywowanie pracownikow
Odpornosc na stres

Organizacja pracy

Krytyczne myslenie

Budowanie innowacyjnego myslenia
Budowanie relacji z pracownikami
Dazenie do rezultatow
Zarzgdzanie zmiang
Delegowanie zadan

Umiegjetnosci negocjacyjne

Kompetencje cyfrowe zwigzane z automatyzacja pracy
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Podsumowujgc: managerowie chca sie roz-
wijac i sg swiadomi swoich luk kompeten-
cyjnych, ktére chcg uzupetniac. Potrzebujg
do tego jednak odpowiednich warunkow
i wsparcia ze strony organizacji, a przede
wszystkim poczucia, ze ich rozwdj jest istot-
ny dla ich przetozonych. Biorgc pod uwage
aktualne otoczenie organizacji i zachodza-
ce zmiany, kluczowymi olbszarami rozwoju
liderow w ciggu najblizszego roku powin-
ny byc¢: skuteczne negocjacje, zarzagdzanie
wydajnoscig pracy, sprawnos¢ decyzyjna,
zarzadzanie réznorodnoscig i mtodym po-
koleniem, empatyczne przywodztwo oraz
odpornosc¢ psychiczna lidera. Jednak bez
odpowiedniego wsparcia i wtasciwej prze-
strzeni do poszerzania swoich kompeten-
cji nie beda w stanie w petni wykorzystac
swojego potencjatu. A biorgc pod uwage,
7e to kompetencje managerskie sg najbar-
dziej potrzebnymi (46 proc.), a jednoczesnie
najtrudniejszymi do pozyskania (31 proc)
na rynku pracy, to rozwaoj liderow w organi-
zacjach powinien stanowi¢ wazny element
kultury organizacyjnej.

c syrowka.com
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W  poszukiwaniu
miejsca pracy

lepszego

Managerowie, cho¢ sami ciezko pracujg nad
utrzymaniem utalentowanych pracowni-
kéw w organizacji i ich wysokim poziomem
zaangazowania oraz lojalnosci, sami nie-
kiedy rozgladajg sie za nowymi mozliwo-
Sciami rozwoju zawodowej kariery. W 2024
r.aktywnie do zmiany pracy dazyto 31 proc.
specjalistow i managerow. 54 proc. z nich
wprawdzie nie szukato aktywnie nowego
pracodawcy, ale w przypadku otrzymania
propozycji zawodowych nie ignorowali ich.
Tylko 15 proc. pozostaje biernych zarowno
wolbec poszukiwania pracy, jak tez poten-
cjalnych ofert nowej wspotpracy?©.

Dlaczego liderzy szukajg nowego pracodaw-
cy? Powodow jest naprawde wiele, a w czo-
towce od lat sg niestety: zte zarzadzanie
w dotychczasowej organizacji (47 proc.), wi-
Zja wyzszego wynagrodzenia (45 proc.) oraz
zta atmosfera w dotychczasowej organizacji
(45 proc.)?®*.
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Co sktonito cie ostatnim razem do zmiany pracy? 2+

zie azaczanve | 7%

w dotychczasowej organizacji

propozyeia wyzzeoo | 45%

wynagordzenia

rropozvei wezeoo I 41%

wynagordzenia

Stres w dotychczasowej pracy _ 31%
Problemy z komunikacj
’ “ I 30%

Z bezposrednim przetozonym

Wieksze mozliwosci rozwoju kariery _ 28%

U Nowego pracodawcy

Chec zmiany sciezki kariery _ 23%

Brak work-life balance _ 22%

W poprzednigj pracy

Monotonia dotychczasowej pracy - 18%

Lepsza lokalizajca siedzib
¥ : " I 15%

nowego pracodawcy

Bardziej atrakcyjne benefity - 14%

U Nnowego pracodawcy

Wygasniecie umowy - 12%

z dotychczasowym pracodawcg

Wieksze mozliwosci pracy zdalnej - 12%
lub plastycznych godzin w nowej pracy

Niedopasowanie do poprzedniej roli [l 12%

Lepsze narzedzia pracy zapewnione (o)
przez nowego pracodawce - 9 Yo

Inne - 8%

Nigdy nie zmienitam/em pracy . 4%
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Warto zauwazyC, ze w powyzszym zesta-
wieniu istotng role w poszukiwaniu nowego
pracodawcy odgrywajg zarowno wieksze
mozliwosci rozwoju i che¢ zmiany sciez-
ki kariery, jak tez wysoki poziom stresu oraz
problemy w komunikacji z bezposrednim
przetozonym. Potwierdza to wysoki poziom
samoswiadomosci kadry managerskiej, kto-
ra ceni swojg wartosc, jest swiadoma swojego
potencjatu i mocnych stron, a tym samym
szuka dla siebie najlepszego sSrodowiska za-
wodowego, w ktorym w petni bedzie mogta
wykorzystac swoje mozliwosci.

Jaka oferta pracy moze skutecznie skusi¢
doswiadczonego managera? Przede wszyst-
kim gwarantujgca wyzsze wynagrodzenie
niz dotychczasowe - tego rodzaju benefi-
tu oczekuje 77 proc. managerdw, a srednia
podwyzka jaka ich interesuje to ok. 23 proc.
Istotne sg rowniez dogodna lokalizacja no-
wego pracodawcy oraz zagwarantowanie
umMmowy o prace (oba aspekty sg wazne dla
63 proc. lideréw). Chociaz w tym pierwszym
aspekcie az 77 proc. 0sob zajmujgcych wyso-
kie stanowiska dyrektorskie i top manager-
skie jest zdolnych do relokacji. Coraz wiekszg
role w poszukiwaniu nowej pracy przez ma-
nagera odgrywajg rowniez mozliwosc¢ pracy
zdalnej (50 proc.) oraz elastyczne godziny
wykonywania pracy (45 proc.)?®°.

Na poszukiwanie nowej pracy przez ma-
nagerow warto rowniez spojrzec z punktu
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widzenia pracodawcy, szczegdlnie w kon-
tekscie pracy dla dyrektorow i dziatow HR.
W branzy zasoboéw ludzkich i administracji
stale rosnie zapotrzebowanie na HR Busi-
ness Partnerow, u ktorych cenisie kilkuletnie
doswiadczenie w branzy, wysoko rozwiniete
kompetencje miekkie oraz zaawansowane
zdolnosci analityczne. W cenie sg rowniez
role HR w zakresie planowania rozwoju pra-
cownikow oraz tworzenia systemow wy-
nagradzania czy motywowania. Duze pole
wyboru nowych ofert pracy majg rowniez
Executive Assistans, ktorzy s odpowiedzial-
ni za codzienne wsparcie zarzadu/CEO, a ich
kluczowymi kompetencjami jest przede
wszystkim ptynna znajomosc jezykdw ob-
cych. Warto tez zwrocic¢ uwage, ze w minio-
nych latach spadta liczba ofert pracy dla spe-
cjalistow z zakresu Employer Brandingu?©©.

Jak wida¢ managerowie cenig sobie nowe
Mozliwosci rozwoju i sg otwarci na zmiane
pracodawcy. Z drugiej strony, jesli dotych-
czasowy zapewnia mu odpowiednie wa-
runki do rozwoju witasnych kompetencji,
autonomii w podejmowaniu decyzji oraz
efektywnego zarzagdzania wtasnym zespo-
tem, skutecznie zniweluje to aktywnosc li-
dera w poszukiwaniu nowego zatrudnienia.
Nie oznacza to oczywiscie, ze ten nie zo-
stanie skuszony przez atrakcyjniejszg ofer-
te wspotpracy. Jednak odpowiednia troska
CEO i organizacji o rozwdj kadry manager-
skiej moze znacznie zmniejszyc¢ ryzyko utra-
ty lidera przysztosci.



Chociaz mogtoby sie wydawac, ze liderzy
posiadajg na tyle bogate doswiadczenie
zawodowe i rozbudowane kompetencje,
ze znalezienie nowej pracy nie bedzie dla
nich wiekszym problemem, rzeczywistosc
rynku pracy udowadnia, ze bywa z tym roz-
nie. | chociaz w ciggu ostatniego roku nie-
mal potowa liderow (47 proc.), ktorzy zmie-
nili w ciggu ostatnich 12 miesiecy prace,
poCczuta poprawe swojej sytuacji zawodowe]
na rynku, to 48 proc. z tej samej grupy nie od-
czuta tego trendu?®”.

Trudnosci w znalezieniu nowej pracy przez
Mmanagera mogg wynikac¢ z dwoch zasad-
niczych kwestii. Pierwszg z nich jest fakt,
ze na rynku pracy dostepnych jest bardzo
mato otwartych ofert pracy dla zewnetrz-
nych liderow. Wiele organizacji obsadza
tego rodzaju stanowiska w ramach rekrutacji
wewnetrznej, a samo stanowisko manager-
skie jest czesto forma awansu dla pracowni-
ka nizszego szczebla. Zatem jesli juz pojawi
sie jawna oferta pracy na stanowisku lider-
skim, smiato mozna maowic ze bedzie wiele
zgtoszen kandydatow. Wynika to z licznych
zwolnien dyrektorskich, ktore miaty miej-
sce w ostatnich miesigcach. Jak wskazuja
eksperci rynku problem znalezienia nowej
pracy przez managera jest powazny, a po-
twierdza to liczba CV przesytanych na tego
rodzaju stanowiska, ktora nierzadko siega
pot tysigca aplikacjiz®®,

Inng kwestia majgca istotny wptyw na pro-
blemy w poszukiwaniu nowego pracodawcy
przez managera sg jego zbyt duze kwalifika-
cje. Choc tak bardzo poszukiwane przez pra-
codawcow, czesto znacznie przewyzszaja
realne potrzeby organizacji na oferowanym
stanowisku. Z jednej strony zatrudnienie
lidera z wysokimi kwalifikacjami na stano-
wisku o nizszych wymogach niesie ze sobg
duze ryzyko szybkiego wypalenia zawodo-
wego takiego specjalisty, z drugiej strony
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manager, ktéry podejmuje zatrudnienie
Nna nizszym stanowisku w wyniku aktu de-
speracji i w zwigzku ze zbyt dtugim poszu-
kiwaniem pracy, z pewnoscia bez wiekszego
zastanowienia z niego zrezygnuje w mo-
mencie otrzymania oferty odpowiadajg-
cej jego realnym kwalifikacjom. Rekruterzy
wprost przyznajg, ze zatrudnianie liderow
ponizej ich kompetencji moze wygenero-
wac wiecej problemaow dla organizacji niz
realnego pozytku z obsadzenia danego sta-
Nowiska?®®.

Z drugiej strony chec¢ zatrudnienia mana-
gera o wysokich kwalifikacjach moze byc¢
dobrym testem dla kadry zarzadzajgcej kon-
kretnej organizacji. Tylko skuteczni liderzy sg
sktonni zatrudni¢ osoby o wyzszych kwali-
fikacjach. Lider swiadomy pracowniczego
potencjatu takiej osoby nie bedzie traktowat
jej jako swojej potencjalnej konkurencji, lecz
postara sie w petni wykorzystac jej potencjat
jako specjalisty. Warto wykorzystac te szanse,
tym bardziej ze spora grupa managerow ma
dosc swojej managerskiej roli i chce ukierun-
kowac sie ku konkretnej specjalizacji. Jednak
zmiana sciezki z managerskiej na ekspercka
wymaga duzej otwartosci i wspotpracy obu
stron: zarowno managera dokonujgcego
swojej zawodowej przemiany, jak tez jego
potencjalnego przetozonego, ktory bedzie
zarzadzat jego rozwojem i karierg?’°.

W tym miejscu chciatabym tez zwrocic
uwage na niezwykle istotny temat doty-
czacy liderow: nadmierne obcigzenie psy-
chiczne realizowanymi obowigzkami. 37
proc. managerow matych, srednichiduzych
firm doswiadczyto kryzysu psychicznego
w ostatnich dwaoch latach?”!l | chociaz lide-
rzy wysoko oceniajg swoje cechy emocjonal-
ne i zdolnos¢ do radzenia sobie z trudnymi
sytuacjami, to nie zmienia to faktu, ze nad-
mierne obcigzenie liderdw - zardwno psy-
chiczne, jak i fizyczne - jest bardzo waznym
problemem.

RAPORT FUTURE ® 2026



ROZDZIAL 2

Odpornosc psychiczna i elastycznosc managerow 272
W jakim stopniu zgadza sie Pan/i ze stwierdzeniem dotyczacym odpornosci psychicznej i elastycznosci?

Przy odpowiedzi prosze postuzyc sie skalg od 1do 5, gdzie 1 oznacza w ogdle sie nie zgadzam,
a 5 zdecydowanie sie nie zgadzam.

1) 10% 63%

potrafie kontrolowac swoje emocje, gdy znajde sie pod presjg

0,3% B30 65%

potrafie sie skoncentrowac, gdy doswiadczam trudnych emocji

1) 13% 65%

lubie siebie takiego jakim jestem

¥y 15% 59%
1%
potrafie sie zrelaksowac po trudnym dniu

1% B X 60%

jestem w stanie przypomniec sobie sytuacje z ostatniego
miesigca, w ktorej przyznatem sie przed kims do btedu

Y 17% 57%
zmiany postrzegam jako co$ pozytywnego
1% VA 57%

po poniesieniu porazki potrafie byc¢ dla siebie zyczliwy

Wy 17% 53%
1%
wole robic to samo, znane rzeczy niz probowac nowych

L) 18% 51%

po doznaniu porazki potrafie szybko wréci¢ do stanu rownowagi

w ogole sie raczej sie nie mam czesciowo zdecydowanie
nie zgadzam nie zgadzam zdania sie zgadzam sie zgadzam
Dlatego chec rezygnacji z tej sciezki zawodo- mem odpowiedzialnosci czy stresu moze
wej Na rzecz eksperckosci czy spokojniegjszej by¢ dla managera forma ucieczki przed li-
pracy na stanowisku o nizszych kwalifika- derskim wypaleniem. | od roku obserwuje-
cjach, ale jednoczesnie z mniejszym pozio- my wzrost tego trendu.
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Manager przysztosci
potrzebuje przestrzeni
do rozwoju -
rekomendacje Kasi Syrowki

To, z czym z pewnoscig musi zmierzyc¢ sie manager przysztosci, to godzenie wielu rol, jakie sg
mMu przypisywane w organizacji. Z jednej strony oczekuje sie od niego realizacji celow bizne-
sowych i wyznaczonych KPI, co jest zrozumiate, poniewaz kazda organizacja musi zarabiac,
z drugiej strony sami managerowie dostrzegajg, rozumiejg i podkreslajg, ze powinni miec
przestrzen na swoj zawodowy rozwoj i dostosowanie swoich kompetencji do dynamicznie
Zmieniajgcego sie otoczenia. Z trzeciej strony manager moze liczyC na wsparcie i nauke em-
patycznego przywodztwa ze strony dziatow HR. Czwartg ptaszczyznag, z ktdrg mierzy sie kaz-
dy manager, to pracownicy - roznorodni, ktorzy wymagaja zindywidualizowanego podejscia
do swoich realnych potrzeb oraz rozwoju. Tak wtasnie wyglada rzeczywisty obraz wspotcze-
snego managera. Cieszy mnie, ze dziaty HR wskazaty jako nr 1w trendach na 2025 r. rozwdj
managerow. Jednak dwanascie miesiecy to za mato, a rozwo] managera powinien byc w sci-
stej czotowce trenddw przez najblizsze lata. Jezeli manager, ktory jest obcigzony tak wieloma
odpowiedzialnymi rolami, nie otrzyma odpowiedniego wsparcia - przestrzeni, miegjsca oraz
czasu - w zakresie wzmacniania wtasnego rozwoju, finalnie doprowadzi to do jego rezygnacji
Z managerskiego stanowiska, co-nad czym mocno ubolewam -staje sie byc trendem w ostat-
nich miesigcach. Chciatam tez podkreslic, ze rozwoj managera, o ktorym tu pisze, to nie tylko
nowe programy rozwojowe czy szkolenia, ale tez mozliwosc testowania roznorodnych rozwig-
zan, a nawet popetnianie btedow.

To, co chciatabym jeszcze podkreslic na koniec, to fakt, ze nie wszyscy, ktérzy obejmujg ma-
nagerskie stanowiska sg prawdziwymi managerami. Odpowiedzialne przywodztwo wymaga
odpowiednich kompetencji, a trudnosci rekrutacyjne w tym zakresie powaznie narazajg orga-
nizacje na btedne obsadzanie stanowisk, a co za tym idzie realne straty. Dlatego kazda orga-
nizacja posiadajgca na swoim poktadzie kompetentnych managerow powinna zadbac o jego
odpowiednie warunki rozwoju, gwarantujgc sobie tym samym jego lojalnosc i zaangazowanie.

AUTORKA RAPORT FUTURE ® 2026
Rynek pracy i zawody przysztosci
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Antropolozka technologii, prawniczka i historyczka
sztuki. Specjalizuje sie w olbszarze spotecznych im
plikacji sztucznejinteligencji. Wyktadowczyniakade-
micka (Psychologiailnformatyka, Uniwersytet SWPS:;
Trendwatching&Future Studies AGH; Wspotpraca
cztowieka z maszyna, Business Process Automation
WZ Ut Business Al w Akademii im. Leona Kozmin
skiego w Warszawie). Kierowniczka merytoryczna
studiow podyplomowych ,Sztuczna inteligencja
w biznesie” Collegium Da Vinci. Badaczka w Cen-
trum Badan nad Sztuczng Inteligencja i Cyberkomu-

nikacjg Ut, Associate Researcher Collegium Civitas

w Warszawie i speakerka w obszarze nowych tech

nologii. Cztonkini zatozycielka Polskiego Stowarzy
dr ADA

szenia Transhumanistycznego. Laureatka projektu

FLOR E NTYNA Jutronauci Gazety Wyborczej&Kulczyk Investment.
PAWLAK

Decyzje CEO w 2026 roku zdecydujg o przysztym ksztatcie rynku pracy. Wygrywac beda ci,
ktorzy postawia cztowieka w centrum transformacji technologicznej — bo to bedzie faktycz-
na przewaga konkurencyjna. Organizacja gotowa na dekade 2026-2036 to taka, ktora patrzy
na Al przez pryzmat realnego wzmocnienia ludzii nie traci z oczu ich potrzeb - zarowno zawo-
dowych, jak i osobistych.

Nalezy zacza¢ od podejscia human-centric Al. To sztuczna inteligencja projektowana i wdra-
7zana z mysla o wzmacnianiu potencjatu ludzkiego, z zachowaniem najwyzszych standardow
etycznych oraz odpowiednim nadzorem cztowieka nad procesami automatycznymi. Kluczo-
wa kompetencja, jakiej oczekuje sie od zarzaddw na najblizsze lata, jest umiejetnosc myslenia
o Al nie jako konkurencie, lecz narzedziu wzmacniajgcym potencjat ludzi. W praktyce oznacza
to budowanie strategii, w ktorej cztowiek pozostaje niepodwazalnym centrum procesow - za-
rowno tych zwigzanych z wdrazaniem narzedzi cyfrowych, jak i rozwojem samej kultury orga-
nizacyjnej. Odpowiedzialny CEQ postawi na transparentnosc¢ decyzji, realne wsparcie pracow-
nikow w przechodzeniu przez zmiane oraz rownoczesny rozwoj kompetencji technicznych
i emocjonalnych w zespole. Rola kierownictwa polega dzis przede wszystkim na tworzeniu
warunkow, w ktorych potencjat pracownikow moze sie w petni ujawnic. Obejmuje to zapew-
nienie psychologicznego bezpieczenstwa, indywidualizacji sciezek rozwoju, statego dostepu
do infrastruktury szkoleniowej, wdrozenie systemaow informacji zwrotnej nastawionych na roz-
wo)j, a takze konsekwentne budowanie kompetencji przysztosci. To przesuniecie akcentow re-
definiuje pojecie przywodztwa - z roli kontrolera na role architekta srodowiska sprzyjajgcego
synergii pomiedzy cztowiekiem a organizacja.
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World Economic Forum prognozuje, ze juz do 2027 roku 44 proc. wszystkich umiejetnosci pra-
cownikow bedzie wymagato przekwalifikowania, a tempo rotacji kompetencji niemal podwoi
sie w porownaniu z miniong dekada. Nawet 1,4 miliona polskich pracownikow stanie w obliczu
koniecznosci przekwalifikowania, a niemal 40 proc. kluczowych kompetencji w firmach ule-
gnie przedefiniowaniu do korca dekady. WEF wskazuje, ze stanowiska takie jak Al Workflow
Orchestrator czy Data Ethics Officer w ciggu dwaoch lat stang sie jednymi z najbardziej poszu-
kiwanych, odpowiadajac za 8 proc. nowych miejsc pracy w sektorze technologiczno-bizneso-
wym. Kluczowe staje sie inwestowanie w rozwoj kompetencji pracownikow, szczegolnie w ob-
szarze umiegjetnosci cyfrowych i adaptacyjnych. Przedsiebiorstwa muszg wdraza¢ systemy
szkoleniowe oparte na analizie indywidualnych potrzeb i predyspozycji. Organizacje powinny
tworzyc przestrzen do ciggtego uczenia sie, wspierac mobilnosc wewnetrzng oraz promowac
kulture innowacji i wspotpracy. Konieczna jest szczegotowa diagnoza, obejmujgca zarowno
audyt kompetencji, jak i poziomu zaufania, poczucia psychologicznego bezpieczenstwa oraz
gotowosci do zmiany. Reskilling i upskilling staja sie fundamentem pozwalajgcym na mobil-
nosc wewnetrzng oraz personalizacje sciezek kariery. Firmy inwestujgce wwewnetrzne ,labora-
toria kompetencji” i mikroszkolenia zwiekszajg retencje pracownikéw i skracajg czas adaptaciji
do nowych narzedzi. Liderzy, ktorzy sSwiadomie witaczajg pracownikow w proces transformacii,
minimalizujg opor i wzmacniajg zaangazowanie. W tej nowej rzeczywistosci przewage uzyska-
ja ci, ktorzy zrozumieja, ze inwestycja w kapitat ludzki — podtrzymany i wzbogacony przez Al
—jest rownie wazna, co inwestycja w sama technologie. Organizacje powinny wspierac¢ swoich
pracownikow w utrzymaniu rownowagi, oferujgc elastyczne godziny pracy, programy wspar-
cia psychologicznego oraz inicjatywy promujgce zdrowie fizyczne i psychiczne. Wartoscig jest
umiejetne prowadzenie dialogu z pracownikami na temat skutkéw automatyzacji: nalezy
otwarcie mowic o mozliwych zagrozeniach, planowanych zmianach w rolach oraz srodkach
tagodzacych, np. programach reskillingu i wsparcia emocjonalnego.

Obecnie narracje liderow zyskujg na znaczeniu tylko wtedy, gdy przekraczajg tematy pro-
duktywnosci i efektywnosci, a zaczynajg obejmowac kategorie wewnetrznego dobrostanu
- poczucia bezpieczenstwa zawodowego, jasnosci sciezek rozwoju i prawdziwego wptywu
na funkcjonowanie zespotu. Nowoczesna strategia inwestycji w kapitat ludzki zaktada, ze naj-
wiekszy wzgledny udziat budzetu organizacji przypadnie na rozwodj ludzi - zarowno w wymia-
rze twardych kompetencji przysztosci, jak i systemach wsparcia psychologicznego. Badania
rynku potwierdzaja, ze firmy inwestujgce 60-70% srodkow rozwojowych wiasnie w te obsza-
ry, zyskujg wieksza odpornosc na wstrzasy otoczenia i wyprzedzajg konkurencje w adaptacji
do kolejnych fal innowacji. Cele te sg osiggalne tylko przy wdrozeniu scistej kontroli przebiegu
transformacji: systematycznego monitorowania satysfakcji zatogi, trendéw w poziomie stresu,
realizacji sciezek rozwoju oraz realnego tempa wdrazania nowosci technologicznych.

Wyzwaniem, ktore bedzie jednym z najbardziej palgcych w 2026 roku, pozostaje zarzadzanie
zmiang w modelu organizacji pracy. Wspotczesne procesy oparte na Al potrafig w 48h przeor-
ganizowac harmonogramy produkcji, a w tydzien zmienic¢ priorytety strategiczne — minima-
lizujgc straty i utrzymujac ciggtosc operacji. Odpornosc organizacyjna przestaje byc¢ zbiorem
procedur awaryjnych, a staje sie kulturg adaptacji. To zdolnos¢ do btyskawicznego rekonfigu-
rowania zespotow, narzedzi i modeli pracy w reakcji na rynkowe turbulencje. W swiecie, w kto-
rym automatyzacja przejmuje raportowanie cykliczne, analityke predykcyjng i pierwszg linie
obstugi klienta, firmy uwalniajg srednio od 18% do 24% kosztdw operacyjnych rocznie. To za-
soby, ktore — witasciwie alokowane — moga napedzi¢ innowacje produktowe, personalizacje
oferty czy wejscia na nowe rynki. W tym kontekscie rosng znaczenie i wartosc rél hybrydowych.
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Transformacja technologiczna oznacza zarazem koniecznos¢ uwzglednienia szerokiego wa-
chlarza ryzyk. Szczegolnie niebezpieczne moga sie okaza¢ negatywne skutki automatyzacji:
narastajgcy opor wobec nowych narzedzi, ,wypalenie cyfrowe’, czy tez pogorszenie relacji
miedzyludzkich i zanikanie wiezi zespotowych. Zadaniem zarzadu jest nie tylko wczesne wy-
chwytywanie tych symptomaow - spadku zaangazowania, wzrostu rotacji czy absencji - lecz
takze szybka reakcja, polegajgca na wzmacnianiu dialogu, wdrazaniu programow wsparcia
psychologicznego oraz promowaniu rozwoju relacji miedzyludzkich pomimo wzrostu pracy
zdalnej. Dane rynkowe pokazujg istotny rozdzwiek pomiedzy deklaracjami kadry zarzadzajg-
cej a oczekiwaniami samych pracownikow: niemal dwie na trzy firmy planujg powrdt do pracy
stacjonarnej, podczas gdy przeszto 70% pracownikow wskazuje na elastycznosc jako kluczowy
czynnik satysfakcji zawodowej. Odpowiedz na ten rozdzwiek stanowi projektowanie elastycz-
nych, hybrydowych modeli pracy, ukierunkowanych na efektywnosc i poczucie sprawczosci
pracownikow, a nie formalng obecnosc w biurze.

Istotnym aspektem dziatania organizacji przysztosci bedzie takze odpowiedzialnosc. Obecnie
przedsiebiorstwa nie moga juz ograniczac sie do tradycyjnych form zaangazowania spotecz-
nego. Odpowiedzialnosc organizacyjna musi stac sie integralnym elementem strategii, kultury
icodziennego zarzadzania. Przejscie od reaktywnego podejscia do proaktywnego modelu od-
powiedzialnosci wymaga gtebokiej transformacji w strukturach organizacyjnych, procesach
decyzyjnych oraz relacjach z interesariuszami. Centralnym elementem tej transformacji jest
zrozumienie, ze odpowiedzialnosc organizacyjna nie jest jednorodnym zbiorem dziatan, lecz
ztozonym ekosystemem obejmujgcym etyke, transparentnosc, inkluzyjnosc¢, dobrostan pra-
cownikow oraz zrownowazony rozwoj. Wspotczesne organizacje powinny by¢ miejscem, gdzie
kazdy pracownik, niezaleznie od swojego pochodzenia, ptci czy orientacji, czuje sie szanowany
i doceniany. Tylko w takim srodowisku mozliwe jest petne wykorzystanie potencjatu ludzkie-
go. Obecnie organizacje muszg integrowac te aspekty w sposob spojny i systemowy, unikajgc
fragmentarycznych inicjatyw, ktére moga prowadzi¢ do tzw. ‘greenwashing” czy “ethics-wa-
shing”. Tylko holistyczne podejscie gwarantuje autentycznosc dziatan i budowanie trwatego
zaufania wsrdd interesariuszy. W kontekscie sztucznej inteligencji organizacje powinny szcze-
golng uwage poswiecic etyce algorytmow, przejrzystosci procesow decyzyjnych oraz ochronie
prywatnosci danych.

Implementacja Al wymaga nie tylko technologicznej biegtosci, ale takze gtebokigj refleks;i
nad jej wptywem na spoteczenstwo i jednostke. Organizacje muszg przyjac odpowiedzialnosc
za konsekwencje wdrazanych rozwigzan, zapewniajgc mechanizmy nadzoru, audytu i odpo-
wiedzialnosci. Budowanie struktur adaptacyjnych, promowanie roznorodnosci kompetenciji
oraz rozwijanie zdolnosci do szybkiego uczenia sie sg kluczowe w tym procesie. Organizacje
powinny integrowac technologie wspierajgce dobrostan pracownikow, dbajgc o ich zdrowie
fizyczne i psychiczne. Decyzje podejmowane przez CEO w 2026 r. bedg decydowac o dtu-
goterminowej pozycji rynkowej i zdolnosci przedsiebiorstw do konkurowania zarowno na ryn-
ku technologii, jak i na rynku talentow. Kluczowa jest rezygnacja z podejscia ,cztowiek kontra
technologia” na rzecz strategii, w ktorej Al jest narzedziem stuzgcym podniesieniu jakosci pra-
cy i jakosci zycia pracownikow. To wymaga nie tylko dogtebnej znajomosci trendow technolo-
gicznych, ale przede wszystkim odwagi w prowadzeniu otwartego dialogu z zespotem, kon-
sekwentnego rozwijania kompetencji przysztosci oraz inwestowania w inicjatywy wspierajgce
dobrostan.
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Co wazne, w epoce sztucznej inteligencji obserwujemy wyrazng zmiane paradygmatu - rozwoj
ma dzis charakter symbiotyczny, a jego efektywnosc opiera sie na wzajemnej wymianie warto-
sci, wiedzy i kompetencji. Organizacja i jej ludzie nie funkcjonujg w odrebnych sferach - stanowia
jeden ekosystem, w ktorym rozwaoj jednostki bezposrednio wzmacnia mozliwosci catego zespo-
tu, a ewolucja organizacji otwiera nowe sciezki rozwoju dla pracownikow. Wspdtczesna kultura
wzrostu” opiera sie na trzech filarach: docenianiu postepu ponad perfekcje, systematycznym eks-
perymentowaniu oraz nieustannej wymianie wiedzy miedzy ludzmi na wszystkich poziomach
struktury organizacyjnej. Oznacza to odejscie od statycznych kompetencji na rzecz rozwijania tzw.
zdolnosci uczenia sie - zarowno indywidualnej, jak i zbiorowej. W srodowisku, w ktorym technolo-
gia zautomatyzuje powtarzalne procesy, trwatg przewage tworzg elastycznosc intelektualna, kre-
atywnos¢, inteligencja emocjonalna i zdolnos¢ do wspotdziatania. Sztuczna inteligencja staje sie
w tym kontekscie katalizatorem, ktory - jesli zostanie umiejetnie zaimplementowany - wzmocni
ludzkie zdolnosci zamiast je wypierac. Realnym wyzwaniem jest zbudowanie organizacji odpor-
nej Na niepewnose, a jednoczesnie otwartej na potrzeby cztowieka, ktore nierzadko pozostajg
w kontrze do wysokiej dynamiki zmian. Warunkiem sukcesu jest jednak swiadome projektowanie
modeli pracy, w ktorych automatyzacja uwalnia czas i energie cztowieka na zadania wymaga-
jgce tworczego myslenia, strategicznej refleksji oraz budowania relacji. Przysztos¢ pracy bedzie
nalezec¢ do tych organizacji, ktore potrafig stworzyc¢ trwate, wzajemnie wzmacniajgce sie relacje
rozwojowe miedzy pracownikami i strukturg, w ktorej funkcjonuja. W takim ekosystemie kazda
jednostka staje sie zrodtem innowacji, a kazda zmiana w organizacji otwiera przed ludzmi nowe
horyzonty. Jest to nie tylko zmiana modelu zarzgdzania zasolbami ludzkimi, lecz nowa filozofia
dziatania, w ktorej rozwaj staje sie wspolnym przedsiewzieciem, a jego efektem jest przewaga
konkurencyjna zdolna przetrwac w swiecie przyspieszonych technologicznych rewolucji.

EKSPERTKA
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Organizacja na najwyzszym
poziomie...

Dynamic & collaborative
organization

Za zachodzacymi w zawrotnym tempie
zZmianami dotyczacymi zarowno potrzeb
i oczekiwan pracownikow, jak tez - dykto-
wanych wymogami rynku — modelami no-
woczesnego, efektywnego, a jednoczesnie
empatycznego zarzadzania musza nadgzac
cate organizacje. Tym bardziej, ze te kazdego
dnia stajg przed nowym zestawem bizneso-
wych wyzwan, wynikajgcych m.in. z proble-
mow globalnych, zmian klimatu, zawrotne-
go tempa rozwoju Al. Kluczowy jest rowniez
wzrost sprawczosci i wptywu pracownikow
Na przysztosc oraz pozycje rynkowa. Wspie-
ranie przez kadre zarzadcza efektywnego
zarzgdzania karierg pracownikow oraz ich
mobilnosci to dzis zdecydowanie za mato.
Dzisiejsze organizacje, ktore chcg utrzymac
Mmocng pozycje przez najblizsze lata, mu-
szg skupic sie rowniez na innowacji, ktora
7 jakze dotad popularnej transformacji ,epi-
zodycznej" powinna przyja¢ forme ,ciggtej’
transformacji. Co wiecej, tworzenie progra-
Mow zmian to rowniez za mato. Organiza-
cja przysztosci musi wypracowaé witasny
model zwinnosci w tej zmianie?’®.

Nie mozemy zapominac, ze wspotczesne
organizacje dziatajg od dtuzszego czasu
w otoczeniu turbulentnym. Zmieniajgce sie
systemy polityczne i gospodarcze, niestabil-
Nna sytuacja miedzynarodowa, jak tez stale
rosngce znaczenie nowoczesnych techno-
logii sprawiajg, ze kreatywnosc, elastycz-
Nosc, przedsiebiorczos¢ oraz innowacyjnosc
to absolutny must-have organizacji?’”’. Warto
jednak zauwazyc, ze mimo wymagajgcych
warunkow, otoczenie turbulentne stwarza
najwieksze szanse rozwoju oraz wzrostu or-
ganizacji. Oczywiscie skorzystajg z nich wy-
tgcznie te, ktore wykaza sie najwiekszg ak-
tywnosciag i innowacyjnoscig?’®. Kluczowe
jest rowniez to jak wiele organizacji po-
dejmie wyzwanie przemodelowania swo-
jej struktury w model dynamiczny, prze-
ksztatcajgcy sie z zawrotng predkoscia
i skalg, ktérego celem jest napedzanie
rozwoju biznesu, ludzi oraz innowacji’°.
lle z nich wykorzysta szanse, jaka stwarza tak
wysoce niestabilne otoczenie a ile zaginie
7 powodu braku umiejetnosci madrego do-
stosowania?

Organizacja oparta na umiejetnosciach

Podstawowym krokiem w dazeniu do budowania dynamicznej organizacji jest
skupienie uwagi kadry zarzadczej na umiejetnosciach rozumianych w niezwy-
kle szerokim aspekcie. Organizacje przysztosci nie tylko tworzg taksonomie
umiejetnosci, ale takze stale poszukujg technologii pozwalajgcych skutecznie
je zinwentaryzowac w organizacji oraz dgzg do rozwoju umiejetnosci na kaz-
dym etapie rozwoju talentow. Model umiejetnosci rozpoczyna sie juz na etapie
rekrutacji i jest statym elementem zarzadzania pracowniczym talentem, a final-
nie budowania mocnej pozycji catej organizacji?®°.
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Ukierunkowanie organizacji ku promowa-
Nniu umiejetnosci jest najwyrazniej widoczna
we wdrozeniu modeli wynagradzajgcych
rozwoj kompetencji przez pracownikéw. Ich
rozwoj jest coraz czesciej tgczony z nagroda,
a ta ma najczesciej forme awansu ptacowe-
go (60 proc.). W minionym roku 45 proc. li-
deréw HR uznato, ze nagradzanie finansowe
zdobywanych umiejetnosci byto prioryteto-
wym dziataniem majgcym zagwarantowac
odpowiedni poziom niezbednych umigjet-
nosci w organizacji. 31 proc. z nich przyznaje,
ze ich organizacje poczynity znaczne poste-
py we wdrozeniu modelu wynagradzania
pracownikow za zdobywanie i rozwijanie
kompetencji?®'.

| chociaz rzeczywiscie sitg napedowag wioda-
cych organizacji sg umiejetnosciich pracow-
nikow, model pienieznego wynagradzania
za ich poszerzanie nie zawsze jest tym ide-
alnym. Co wiecej, jesli jedynym celem pra-
cownika podnoszgcego swoje kwalifikacje
jest zdobycie dodatkowego wynagrodzenia
z tego tytutu, taki up-skilling nie przyniesie
wymiernych korzysci ani samej jednostce,
ani organizacji’®’.

Zapetnienie luki kompetencyjnej to wy-
zwanie dla wiekszosci organizacji, ktore jest
podkreslane w wielu rynkowych analizach.
Z jednejstrony pracodawcy majg coraz wiek-
sze problemy ze znalezieniem doswiad-
czonych pracownikow z okreslong grupa
talentow, z drugiej - pracownicy borykajg
sie ze znalezieniem miejsca pracy, w ktorym
beda mogli sie rozwijac. Powyzsze wskaz-
niki powinny by¢ dla kadry zarzadczej ja-
snym sygnatem, ze rynek wymaga zmian:
przestarzate i nieadekwatne do dzisiejszych
realiow Kryteria oceny pracownika powin-
ny zosta¢ zastgpione nowoczesnym po-
dejsciem ukierunkowanym na rzeczywiste
umiejetnosci pracownikow??. Tym bardziej,
ze rozwoj kompetencji nie jest wytgcznie
obowigzkiem pracownika czy pracodawcy,
lecz wspolnym procesem prowadzgcym
do sukcesu zaréwno jednostki, jak tez or-
ganizacji.

Kto jest odpowiedzialny za budowanie doswiadczenia? 2+

Ktory z ponizszych podmiotow Twoim zdaniem ponosi najwiekszg odpowiedzialnosc
za zapewnienie pracownikom umiejetnosci i doswiadczenia niezbednych
do radzenia sobie na dzisiejszym rynku?

Korporacje

ZDANIEM

KADRY Osoby fizyczne

KIEROWNICZEJ

o™

Instytucje edukacyjne
Rzady

Stowarzyszenia,
zwiazki zawodowe,
rady pracownicze

syrowka.com
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Korporacje

Instytucje edukacyjne
Rzady

Stowarzyszenia,
zwiazki zawodowe,
rady pracownicze
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ZWIiNnNosc i stabilizacja - jak radzg sobie organizacje? s

Z jakim obrazem organizacji mamy zatem
aktualnie do czynienia? Z jednej strony tej
dazacej do zwinnosci i elastycznosci odpo-
wiadajgce] wymogom niestabilnego oto-
czenia. Z drugiej chcacej zapewnic swoim
pracownikom maksymalne poczucie bez-
pieczenstwa przy jednoczesnym zabezpie-
czeniu swoich interesow. | chociaz wiek-

$Z0SC organizacji jest sSwiadoma jak waznym
elementem jest znalezienie rownowagi
miedzy zwinnosciag a stabilnoscig - co w ze-
sztorocznej edycji Raport Future®. Rynek
pracy i zawody przysztosci podkreslata Eks-
pertka Zuzanna Skalska - jedynie niewielka
czes¢ z nich poczynita w ostatnich latach
w tym aspekcie jakikolwiek progres.

Organizacje twierdzag, ze osiggniecie rownowagi miedzy
elastycznoscig/zwinnoscig a stabilnoscig jest wazne,
ale niewiele z nich robi postepy w tym zakresie.

Procent ankietowanych odpowiadajgcych na pytania:

Jak wazne jest przeksztatcanie projektu i struktury organizacyjnej
w celu osiggniecia rownowagi miedzy zwinnoscia i elastycznoscia
organizacji a stabilnoscia dla pracownikow?" i ,Na jakim etapie jest

obecnie Twoja organizacja w realizacji tego celu?”
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6"‘% to luka miedzy

tymi, ktorzy dostrzegajg wage
tego trendu, a tymi, ktorzy
rzeczywiscie robig znaczace

postepy w jego realizacji.
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Jakie najwieksze wyzwania generuje ukie-
runkowanie ku organizacji dynamicznej?
Przede wszystkim ustalenie jasnych priory-

tetow oraz korzysci wynikajgcych z wdroze-
nia tego modelu zarzadzania. Obecnie orga-
nizacje na slepo poszukujg rozwigzan.

Czego brakuje wspotczesnym organizacjom? zs

\

17%

tylko tyle firm wspiera
manageréw w zachecaniu
swoich zespotow
do poszukiwania nowych
mozliwosci w organizacji;

Wy
9%

tylko w tylu organizacjach
stosowane sg nagrody
za realizacje zadan
zespotowych czy
projektowych, tylko tyle
firm ma ustalone spojne
ramy w tym zakresie;

S syrowka.com

\

16%

tylko tyle organizacji
ma jasno ustalone cele
zwigzane z wewnetrznym
zatrudnieniem;

w
7%

niespetna tyle organizacji
stwarza warunki
do dzielenia sie wiedza
i doswiadczeniem;
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n

14%

tylko tyle firm zacheca
swoich pracownikow
do wewnetrznego rozwoju
ich kariery w oparciu
o dotychczasowe
umiejetnosci i osobiste
aspiracje;

W
6%

tylko tyle organizacji
wykorzystuje technologie
do analizy umiejetnosci
i kompetencji w czasie
rzeczywistym.



| chociaz organizacje przechodzg dyna-
miczne zmiany — Co wyraznie zaznaczatam
w ostatniej edycji Raportu Future®. Rynek
pracy i zawody przysztosci - to nadal za-
ledwie 7 proc. z nich osiggneto poziom
organizacji dynamicznej. Nadal w Polsce
i na Swiecie przodujg modele przemysto-

ROZDZIAL 3

we zarzadzania - organizacje statyczne (40
proc.) i reaktywne (36 proc.). Poprzemystowy
model organizacji dynamicznej poprzedzo-
ny jest przez model organizacji wspodtpracy
- Collaborative Organization - jednak ten
tez zostat wdrozony przez jedynie 17 proc.
przedsiebiorstw?®”.

Skoncentrowanie na kontroli
kosztowiunikaniu ryzyka; statycz-
na hierarchig; tradycyjna rekrutacja
Z pozyskiwaniern nowych pracow-
nikdw z zewnatrz/spoza organiza-
gji;szkolenia zgodne z dotychczas
wypracowanym modelem; sztyw-
ne modele stanowisk; ograniczo-
ne Mozliwosci kariery; stronnicze
procesy talentowe; statyczne syste-
mywynagrodzen; kultura unikania
ryzyka; brak transformacii; brak
wsparcia technologicznegodla
wewnetrznej mobilnosci i kariery.

Skoncentrowanie na efek-
tywnosci i powtarzalnosci;
tradycyjna struktura; dra-
biny kariery; okreslone we-
wnetrzne cele rekrutacyjne
i wspierajagce praktyki, ale

z uwzglednieniem dotych-
czasowych modeli pracy;
brak zmian w systemach
wynagrodzen; wewnetrzna
‘tablica ogtoszen” pozwa-
lajgca na mobilnosc w ra-
mach firmy i wglad w umie-
jetnosci.

Skoncentrowanie

na wzroscie finansowym
iwynikach kadrowych;
praca projektowa i ze-
spotowa; mobilnose
zawodowa; nacisk na
rozwoj umiejetnosci

i szkolenia ; elastycznosc
modeli pracy; gotowosc
do transformacji; reago-
wanie na trendy; ramy
kariery/drabina kariery
dla wewnetrznej mobil-
nosci i kariery.

Skoncentrowanie

na zrownowazonych wy-
nikach, w tym na inno-
wacjach i produktywno-
Sci; merytokracja oparta
na umiejetnosciach;
wielofunkcyjne zespoty
SWAT; oparta na danych;
bezpieczenstwo psycho-
logiczne; ciggta transfor-
macja; rynek talentow
w zakresie wewnetrznej
mobilnosci i kariery.

Organizacja wspotpracy jako kolejny etap
rozwoju organizacji - szczegolnie w wyma-
gajgcych czasach wspotpracy zdalnej i ze-
spotow rozproszonych - wydaje sie byc zro-
zumiatym krokiem organizacyjnej ewolucji.
Obok zwinnosci i elastycznosci, jakich od or-
ganizacjiwymagajg zarowno pracownicy, jak
tez rynek, istotna kwestie w przypadku orga-
nizacji wspotpracy odgrywa rowniez poziom
dojrzatosci cyfrowej oraz wykorzystanie no-
woczesnych rozwigzan technologicznych
wspierajgcych wspotprace. Co wazne, prio-
rytetem collaborative organization jest pra-
ca zespotowa, otwarta komunikacja oraz
wspolne poczucie celdow dla pracownikow

149

i zespotow. Przetamanie funkcjonujacych
dotad silosow, budowanie otwartych srodo-
wisk oraz sieganie po roznorodne perspek-
tywy w tym modelu sprawiajg, ze innowacja
rozkwita niemal w sposob naturalny?e8.

Jednak aby moc mowic o rozwoju innowa-
cji i kreatywnosci w ramach organizacyjnej
wspotpracy, firmy powinny uzmystowic so-
bie, ze skuteczna organizacja wspotpracy
bazuje na podstawowych zasadach/nawy-
kach, ktore warto na state wpisac w swoje
modele zarzadzania.

RAPORT FUTURE ® 2026
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Collaborative organizations - dobre praktyki 2

Priorytetowe traktowanie

skutecznej komunikacji

Zintegrowanie sie

Z przeptywem pracy

Zaufanie do siebie

nawzajem

Wizualizacja
i stawianie sobie

jasnych celow

Dostrzeganie

i docenianie wysitkow

rowka.com
5 syrowka.co

Dawanie

przyktadu

Stuchanie opinii

pracownikow

Korzystanie
z odpowiednich

narzedzi

Wspieranie sie
W osiggnieciu

sukcesu

Dostosowanie sie

i ewoluowanie

Swietowanie

sukcesu
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Co ciekawe, organizacja wspotpracy powin- cowac razem - wazne jest tez, zeby ludzie

na obejmowac kooperacje pracownikow, budowali ze soba relacje: lubili sie, rozma-
zespotu i managementu w wielu aspektach. wiali ze sobg i czuli, ze wszyscy przyczyniajg

W takiej organizacji nie wystarczy tylko pra- sie do wspodlnego procesu?®°.

Organizacja wspotpracy - ramy projektowania zdolnosci wspotpracy

oraz podsystemy strategiczne i operacyjne

1. Praca strategiczna
i centralna

Praca strategiczna jest
ksztattowana jako zestaw
wspolnych priorytetow

i przypisywana w celu
catosciowego dostosowania
dziatan w roznych funkcjach
i poziomach.

4. Relacje formalne

Powigzane role i fora
wyznaczajg zaplanowana, wspolng
interaktywnosc.

7. Cel

Cel zorientowany na klienta
jednoczy iinspiruje wspolne
dziatania.

2. Praca operacyjna i lokalna

Praca operacyjna jest
ksztattowana w celu
realizacji wspolnych
priorytetéw i przypisywana
zespotom wspolnej pracy
miedzyfunkcyjnej.

5. Relacje nieformalne

Nieformalne relacje spoteczne
sprzyjajg okazjonalnej, oddolnej
interaktywnosci.

8. Protokoty

Protokoty wspdtpracy
wspierajg indywidualng
i zbiorowg odpowiedzialnosc.

3. Podejscia do pracy

Zestaw narzedzi i technik, ktory
umozliwia wspolng nauke
i postep.

6. Przestrzen pracy

Przestrzen pracy umozliwia
wspotprace praktycznie
i symbolicznie.

9. Ludzie

Praktyki stuzg do wybierania
i wspierania potencjatu
wspotpracy ludzi.
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Kazdy ze wskazanych w powyzszej grafice
podsystemow odgrywa istotna role w budo-
waniu organizacji wspotpracy. Strategiczny
zapewnia centralne dopasowanie do two-
rzenia strategicznych, innowacyjnych celow.
Podsystem operacyjny pobudza lokalng
reaktywnosc skupiong wokot dostarczania
celow innowacji. Standardowe metody, na-

rzedzia pracy, odpowiednie robocze prze-
strzenie oraz wspierajgce zaangazowanie
wspotpracownikow praktyki sg generowane
przez wspolng platforme?®? Kazdy z podsys-
temow jest ptaszczyzng tgczacg poszczegol-
ne aspekty wspotpracy, a razem tworzy ca-
tos¢ niezbedng do skutecznego wdrozenia
idei organizacji wspotpracy.

- ~

Eksperckos¢ nie idzie w parze ze wspoétpracy?

Jak wskazuje czesc badan dotyczgcych collaborative organizations szero-
ki zakres umiejetnosci i wiedzy cztonkow zespotow nie zawsze ma bez-
posrednie przetozenie na osiggniecie przez nich sukcesow. Ba, te - choc
wazne do pewnego stopnia w osigganiu wyznaczonych celdw - nie przy-
czyniajg sie do efektywnej wspotpracy zespotowej. Tym bardziej, wdroze-
nie organizacji wspotpracy jest jeszcze wiekszym wyzwaniem dla zespo-
tow eksperckich. Jednak przy odpowiednim podejsciu uwzgledniajgcym
aspekt pracy, relacji i zachowan wysoka profesjonalizacja pracownikdw nie
bedzie stata na przeszkodzie adaptacji collaborative organizations. Szcze-
golnie, jesli zespodt bedzie opierat sie na wspolnych wartosciach, tj.: przej-
rzystosci i czytelnej komunikacji, wydajnosci, pozytywnym nastawieniu, za-
ufaniu oraz odpowiedzialnosci.

Aby moc myslec¢ o collaborative organi-
zations, warto posiadac solidne podstawy
do jej tworzenia. Nie bez powodu ten mo-
del organizacji jest trzecim etapem rozwoju
firm usytuowanym pomiedzy organizacjg
reaktywng a dynamiczng. Kazda z organi-
zacji powinna osiggng¢ swéj poziom doj-
rzatosci, aby méc wdrazaé kolejne roz-
wigzania zarzadcze. Te zas powinny mie¢

c syrowka.com
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swoje podstawy w solidnych filarach, aby
pozwoli¢ organizacji stabilnie wzrastac¢
i wzmacniaé swojg pozycje. Te wymogi
dotyczg rowniez organizacji wspotpracy,
ktorej podstawg sg poznanie i komunikacja.
Oczywiscie kazdy z nich generuje réwniez
okreslone bariery, ktore sg dodatkowym wy-
zwaniem dla kadry zarzadczej.
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Collaborative organizations - model 5C oraz bariery wdrozenia s

Wspétpraca

(2]

Dynamika

? Pracujgc razem mocy

Kooperacja :
Brak Az

Pomagajac .
motywacji

sobie nawzajem

Koordynacja Zarzadzanie

wieloma

Organizowanie :
kalendarzami

dziatan problemé
innych osé

Komunikacja

. Podtrzy-

Wymiana mywanie

informacji Poziomy
hatasu

Losowe
usuwanie

Poznanie tresci

Odkrycie

i Swiadomosé

Za wiele
zréodet
informacji
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Problemy
z zaufaniem

\ ustalone
cele

Rozumienie

Zakres
wplywow /
odpowiedzial-
nos¢

Brak
empatii

Miedzy
dyscyplinarne
niezrozumienie
Przydzielanie
i monitorowanie
zadan

Opoznienia
wynikajgce
z réznicy

czasu Potwierdzenie

dostepnosci

Nadmiar
warunkow

Bariera
jezykowa

Trudnosé
w filtrowaniu
dostepnych

Pewnos¢
posiadania
wiasciwej

wersji

iedza, kto ma
odpowiednie

doswiadczenie/
kwalifikacje
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Jak widac¢, budowanie organizacji wspot-
pracy to spore wyzwanie. Biorac jednak
pod uwage zalety wdrozenia tego modelu
zarzgdzania - szacuje sie, ze juz w tym roku
rynek collaborative organizations osiggnie
pule 45 mid S, a efektywna wspodtpraca
moze poprawi¢ produktywnos¢ o 10 proc.
2% —warto podjgc to wyzwanie. Tym bardziej,
ze organizacja wspotpracy jest etapem nie-
zbednym do osiggniecia kolejnego pozio-
MU rozwoju organizacji - organizacji dy-
namicznej, ktéra powinna by¢ docelowym
modelem wdrozonym przez kazdag organi-
zacje. Dlaczego? Za odpowiedzig na to py-
tanie stojg cztery zasadnicze argumenty:

organizacja dynamiczna ma trzykrotnie
wieksze szanse, ze zachwyci swoich klien-
tow, o dwadziescia jeden razy wzrastaja jej
szanse, ze stanie sie organizacjg bardziej
réznorodng i inkluzywna, stanie sie dzie-
wieciokrotnie bardziej atrakcyjna dla uta-
lentowanych pracownikéw oraz siedem-
nastokrotnie lepiej bedzie sie adaptowac
do zachodzacych zmian. Jednak zadna
organizacja nie stanie sie dynamiczng, jesli
nie wdrozy pozytywnie etapu organizacji
wspotpracy. Budowanie silnej i stabilnej po-
zycji na rynku to dtugofalowy proces, ktory
wymaga realizacji poszczegdlnych celow -
w tym tych zarzadczych.

Jakie sg dynamiczne organizacje 27

bardziej
prawdopodobne,
ze zadowolg klientow

bardziej prawdopodobne,
7e sg bardzo zréznicowane
i inkluzywne

REZULTATY KADROWE

N\

&3

9 X bardzie] 17 X bardziej 3 X bardziej 20 X bardziej 5 X bardziej
prawdopodobne, prawdopodobne, prawdopodobne  prawdopodobne, prawdopodobne
7€ przyciggna ze bedg lepie] bardziej prawdopo- ze osiggng wysoki  do bycia postrzega-
potrzebne talenty przygotowane dobne, ze przekrocza poziom nym jako swietne
na zmiany cele finansowe produktywnosci miejsce do pracy
pracy

WYNIKI INNOWACYINOSCI

31 X bardziej
sktonni do angazowania
i zatrzymywania pracownikow

Powyzsze wskazniki jasno wskazujg, ze dgze-
nie do budowania organizacji dynamicznej
sg warte podjetego wysitku. A ten jest nieba-

(. syrowka.com
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(P
S 2 7 X bardziej prawdopodobne
do skutecznego wprowadzania

innowacji

L4 <

gatelny, co potwierdza fakt, ze dzis jedynie
7 proc. firm na swiecie moze poszczycic sie
mianem dynamic organization?®®,



Re-desing work
vs. Re-engineering work

W dazeniu do technologicznejdynamiczno-
Sci i elastycznosci, organizacje nie moga po-
mMingc tak waznego aspektu jak koniecznosc
przystosowania schematow organizacyj-
nych i modelow zarzadczych do wymogow
dyktowanych przez innowacyjne rozwigza-
nia technologiczne. Tym bardziej, ze mimo
pojawienia sie wielu nowoczesnych rozwig-
zan, nadal istotnym problemem wiekszosci
dyrektorow generalnych jest niedobor ta-
lentéw w organizacji. Transformacja cyfrowa
i technologiczna, ktore zostaty dodatkowo
przyspieszone najpierw przez pandemie
covid-19, a nastepnie przez popularyzacje
rozwigzan Al, sprawity, ze wspotczesne or-
ganizacje szukajg nie tylko talentow od-
powiadajgcych strategicznym potrzebom
przedsiebiorstwa, ale rowniez wymogom

ROZDZIAL 3

technologicznego rynku. Nawet najbardzie]
zaawansowana technologia nie stanie sie
potencjatem, jesli nie bedzie obstugiwana
przez kompetentnego pracownika. Orga-
nizacje, ktore nie posiadajg dostatecznej
liczby wyspecjalizowanych technologicznie
pracownikow, zmagajg sie z powaznym Kry-
zysem umiejetnosci. Co wiecej, coraz Now-
sze technologie wymagajg od kadry zarzad-
czej zupetnie nowego podejscia do szeroko
rozumianego zarzadzania, ktore powinno
przejawiac sie przede wszystkim w przemo-
delowaniu profilu dziatalnosci oraz schema-
tu dziatania organizacji. Jednak szczegodlnej
uwagi wymaga koniecznos¢ wykreowania
nowych rél poszczegdlnych stanowisk w od-
niesieniu do wspierajgcych jg technologii.
Czy re-design work to jeden z ewolucyjnych
krokdw w modelowaniu stanowisk pracy
Ooraz samego znaczenia pracy W organizacji?

Technologiczna rewolucja - nowe oblicze branz s

Obecne branze, Nowe branze

przemyst lub modele biznesowe
Fintech, kryptowaluty, handel internetowy, finanse globalne, doradztwo,
Bankowy S ) .
dobre samopoczucie finansowe, ubezpieczenia.
) Energia niskoemisyjna, baterie, gérnictwo, chemikalia, zréwnowazone operacje.
Ropaigaz

Sprzedaz detaliczna
spotecznosciowe.

Dystrybucija, wielokanatowa, apteki, dystrybucja lekow, handel elektroniczny,
analityka, ustugi subskrypcyjne, sieci rozproszone, media, rozrywka, sieci

Telekomunikacja - 5G

Telemedycyna, informatyka, samoobstuga, dobre samopoczucie,
cyberbezpieczenstwo.

Opieka zdrowotna

Opieka nad osobami starszymi, rozszerzona opieka pielegniarska, ustugi
ubezpieczeniowe, oprogramowanie i sprzet medyczny.

Farmaceutyki

Nauki o zdrowiu, genetyka, testowanie, dystrybucja globalna, integracja
tancucha dostaw, produkty zdrowotne dla konsumentow.

Pakowane dobra

konsumenckie ) :
mikroopakowania.

Zdrowa zywnosc, karma i opieka nad zwierzetami, informatyka, marketing
cyfrowy, reklama w mediach spotecznosciowych, dystrybucja cyfrowa,

Potprzewodniki

Ekspertyza w zakresie projektowania uktadow scalonych uzupetniona jest
obecnie wiedzg specjalistyczng w zakresie oprogramowania, sztucznej
inteligencji, produkcji i zautomatyzowanych systemow tancucha dostaw.

Kazda branza

Praca zdalna i hybrydowa, dobre samopoczucie, zwinne i zorientowane
na projektowanie HR, przywodztwo skoncentrowane na cztowieku,
doswiadczenia pracownikdw, samoobstuga pracownikdw, analiza danych

osobowych, wewnetrzny rozwaoj kariery, zrownowazony rozwaoj, réznorodnosc,
kobiety w miejscu pracy, produktywnosc i innowacije.

155 RAPORT FUTURE ® 2026



ROZDZIAL 3

W tym miejscu chciatabym zwrocic uwage
Nna teze przedstawiong przez Josha Bersina,
ktory juz kilka lat temu wskazywat wprost,
ze W nowym Sswiecie ,cyfrowego wszyst-
kiego” definicja branzy zaczyna zanikac. Co
to oznacza w praktyce? Przede wszystkim
to, ze nowoczesne technologie, ktore stajg
sie standardem naszej rzeczywistosci, po-
niekad zupetnie wypaczajg dotychczasowe
znaczenie pracownika i jego umiejetnosci,
architektury pracy, dyscypliny czy branzy,
a nawet struktur organizacyjnych. Potgcze-
nie tego wyzwania z ewaluacja wymagan
dotyczacych pracowniczych umiejetnosci
oraz ogolnie pojetych modeli pracy sprawia,
7€ organizacje stajg przed wyzwaniem ko-
niecznosci dostosowania niemal kazdego
swojego elementu do technologicznej rze-
czywistosci i konkurencji. Doskonatym przy-
ktadem zmian technologicznych, do jakich
musi dostosowac sie branza, jest ewolucja
sektora bankowego. Dzis mamy do czy-
nienia nie tylko z placowkami bankowymi
oferujgcymi podstawowe produkty finanso-
we, ale wrecz z rozbudowanymi fintecha-
mi, ktore swojg dziatalnosc opierajg przede
wszystkich na rozwigzaniach technologicz-
nych i Al. Taka sama zasada obowigzuje

w wiekszosci branz, a efektyw-
ne wdrozenie rozwigzan
sztucznej inteligencji
jest dzis konieczno-
Scig, aby organizacja

oy

c syrowka.com

-
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mogta utrzymac swojg pozycje na rynku. Jak
zatem odpowiedzie¢ na wymogi dotyczgce
kompetencji i umiejetnosci, jakie naktada
na organizacje wspotczesny rynek? Mogto-
by sie wydawac, ze najprostsza droga jest
poszukiwanie zewnetrznego wsparcia w za-
kresie obstugi nowych technologii. Jednak
jak pokazujg liczne przyktady, fuzje rzadko
kiedy konczg sie powodzeniem, a o wiele
czesciej prowadzg do powaznych strat inwe-
stycyjnych i wizerunkowych. Zatem zamiast
szukac wsparcia z zewnatrz, zdecydowanie
lepiej rozsadnie wykorzysta¢ wewnetrzne
zasoby poprzez przeprojektowanie znacze-
nia pracy na konkretnych stanowiskach. Co
wazne, wewnetrzne rekrutacje i rozwoj za-
trudnionych juz pracownikow w celu pozy-
skania nowych kompetencji oraz przemo-
delowania ich dotychczasowego znaczenia
stanowisk pracy moze by¢ nawet o szesc
razy tanszy niz prowadzenie zewnetrznych
rekrutacji i pozyskiwanie talentow poza or-
ganizacjg! Dlatego tak wazne jest w pierw-
szej kolejnosci jest przemodelowanie w or-
ganizacjach zasad dziatania dziatow HR,
ktore dotychczas koncentrowaty sie wytacz-
nie na rekrutacji. Powinny one skupic¢ swoja

dziatalnos¢ na na czterech kluczowych
polach: przekwalifikowaniu,
przeprojektowaniu,
towaniu i zatrzymaniu

rekru-

pracownikow.




ROZDZIAL 3

4R - modele systemowe HR 02

PRZEKWALIFIKOWANIE

Sciezki kariery
Taksonomia umiejetnosci
Programy rozwoju umiejetnosci
Role pokrewne
Umiejetnosci pokrewne

Mobilnos¢ talentow

TRUDNY DO WDROZENIA

Rynek pracy talentow

REKRUTACIJA

Strategiczne pozyskiwanie
talentow

Zroznicowany proces
zatrudniania

Doswiadczenie kandydatow
Marka pracodawcy

Relacje z uczelni

SZYBKI DO WDROZENIA

Umigjetnosci rekrutacyjne

Operacje rekrutacyjne

,Zdefiniowanie roli, ktéra ma znaczenie’
bedace gtownym celem rekrutacji i zatrzy-
mania pracownika polega na nowym zde-
finiowaniu stanowiska w taki sposob, aby
byto nie tylko mozliwe do obsadzenia, ale
rowniez zorientowanym na rozwoj jednost-
ki. Analiza kazdego stanowiska od podstaw
ze szczegolnym uwzglednieniem mozliwo-
sci wykorzystania wykorzystania potencjatu
zatrudnionych osob, jak tez maksymalizacja
uwagi na poprawie jego wydajnosci, pozwo-
la wypracowac zupetnie nowa role. Skupie-
nie uwagi nie tylko HR, ale przede wszystkim
kadry zarzadczej - zarowno na narzedziach,
technologiach, ale tez umiejetnosciach czy

PRZEPROJEKTOWANIE

Analiza pracy
Projektowanie stanowisk
Model zatrudnienia
Praca na zlecenie / kontrakt
Outsourcing

Automatyzacja

Platformy produktywnosci

UTRZYMANIE
PRACOWNIKOW

Doswiadczenie pracownika

Kultura organizacyjna

Swiadczenia i opieka
nad dziecmi

HESuYerdglel e
4-dniowy tydzien pracy

Wynagrodzenie zaangazowania

Przywodztwo skoncentrowane
na cztowieku

Stuchanie i analiza danych

strukturze organizacyjnej-przyjednoczesnej
eliminacji nadmiernej biurokracji umozliwia
wdrozenie re-design work w praktyce3°*.

Czy re-design rzeczywiscie optymalizuje
stanowiska pracy? Doskonatg odpowiedzig
na to pytanie jest ponizszy schemat, ktory
jednoznacznie wskazuje jak nowoczesne
technologie - w tym szczegolnie rozwig-
zania Al - moga wptynac na zadania i obo-
wigzki pracownikow, aby te mogty w petni
korzystac z potencjatu technologicznych
rozwigzan przy jednoczesnej optymalizacii
zZnaczenia pracy na konkretnym stanowisku.
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Re-design work w praktyce - jak technologia

Moze zmienic stanowiska pracy? s

To, co warto sobie uswiadomi¢ w kontek-
Scie re-design work, to koniecznos¢ no-
wego spojrzenia na posiadane w firmie
stanowiska pracy. Otoczenie organizacji
zmienia sie nieustannie i zaden - nawet
najlepszy zarzad - nie jest w stanie tego
uniknac. Najlepsze, co moze zrobig, to za-
czac postrzega¢ swoich pracownikow
i oferowane stanowiska z zupetnie nowej
perspektywy, w ktorej czotowe miejsce
bedzie zajmowac nie tylko nowoczesna
technologia, jaka nalezy wdrozy¢, ale
przede wszystkim wrodzony potencjat
i talenty pracownika. Pracownicy sg sita
kazdej organizacji, a zadaniem manage-
mentu jest stworzenie im odpowiednich
warunkow, aby mogli wykazac sie swoim
potencjatem z korzyscia dla firmy.

Modyfikacja miejsc pracy podyktowana
przede wszystkim rozwojem nowocze-

c syrowka.com 158
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snych technologii to trend, z ktorym mamy
do czynienia od lat. Sporo uwagi poswieci-
tam mu juz w zesztorocznej edycji Raportu
Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci,
gdzie wskazywatam redukcje zatrudnienia
W ciggu najblizszych pieciu lat na poziomie
14 proc. Tegoroczna edycja Future of Jobs
Report WEF aktualizuje te dane, wskazujac,
ze do 2030 r. nowe migjsca pracy, jak tez te,
ktore ulegnag przeformowaniu, bedg stano-
wity 22 proc. aktualnych miejsc zatrudnie-
nia. | chociaz w tych zmianach bedzie przo-
dowac utworzenie nowych (170 min miejsc
pracy), to niewiele mniejszg grupe bedga sta-
nowity miejsca pracy przemieszczone z po-
wodu makrotrenddw (92 min aktualnych
miejsc pracy)®°®. Jak widac, przebudowa
stanowisk pracy jest pod katem wdrazanych
rozwigzan technologicznych - ze szczegol-
nym naciskiem na rozwigzania Al - juz dzis
koniecznoscia.



Globalna zmiana zatrudnienia do 2030 r. 307

MIEJSCA PRACY

@ utracone 12,9%

Napedzajgce biznes technologie i koniecz-
nos¢ dostosowania miejsc pracy do wspot-
pracy z tak naprawde agentami Al, prowa-
dza organizacje o krok dalej: do wdrozenia
re-engineering work. I chociaz samo pojecie
re-engineeringu jest znane w biznesie od lat
(bardziej jako BPR), to to, na co szczegolng
uwage zwraca Josh Bersin, to przeprojekto-
wanie pracy, stanowisk i modeli organiza-
cyjnych ze szczegdlnym skupieniem na de-
konstrukcji zadan, oceny rozwigzan Al oraz
zdefiniowania roli cztowieka (pracownika)
obok Al. W skutecznym wdrozeniu tego
podejscia kluczowa jest gotowosc nie tyl-
ko samych pracownikow do wprowadzania
zmian, ale przede wszystkim liderow i kadry
zarzadczej, ktore powinny podjac wyzwanie,
Nnapedzajac jednoczesnie etycznag i wiacza-
jaca przebudowe pracy do jej lepszej wersji.
Tym bardziej, ze wysokie oczekiwania wo-
bec Al ma sama kadra kierownicza -87 proc.
oczekuje, ze role zawodowe nie zostang za-

@ stabilne 656%

159

utworzone 21,5%

ITmln

stgpione, a uzupetnione przez rozwigzania
sztucznej inteligencji®'®.

Wracajgc jednak do samej idei re-engine-
ering work - w czym tkwi jej clou? Ewolucja
stanowisk pracy w odpowiedzi na automa-
tyzacje i technologizacje jest czyms zrozu-
miatym. Szacuje sie, ze 92 proc. rol techno-
logicznych bedzie jej podlegac®. Jednak
ta, szczegolnie w przypadku stanowisk po-
zornie zupetnie nie zwigzanych z technolo-
gig i Al, wymaga rozsadkowego podejscia,
w ktorym rola cztowieka-pracownika zo-
stanie wzmocniona, a nie zastgpiona przez
nowoczesne technologie. Dlatego tak waz-
ne jest przeprojektowanie pracy w taki spo-
sob, aby zaden z pracownikow nie pozostat
w przystowiowym tyle tylko stanowit istotny
element cyfrowej i technologicznej uktadan-
kiEWZ.

ROZDZIAL 3

RAPORT FUTURE ® 2026



ROZDZIAL 3

Jak zrozumiec zasady dziatania sity roboczej w organizacji =

Ktére zadania sg przygotowane na udoskonalenie przez Al?

Jak mozemy stworzy¢ wiecej mozliwosci w tym zakresie?

W jaki sposob mozemy zagwarantowac, ze praca bedzie
najsprawniej przeptywac do tych pracownikow,
ktorzy najlepiej nadaja sie do jej wykonania?

Jak zatem organizacja moze odniesc sukces cownikow, podziale pracy na zadania, wdro-
dziekire-engineeringowii Al? Przede wszyst- zeniu rozwigzan Al, ktore odpowiadajg cha-
kim w tym celu kadra zarzadcza powinna rakterowi i celowi pracy oraz zdefiniowaniu,
skupic¢ sie na organizacji w sposob kom- na ktorych konkretnie etapach to pracowni-
pleksowy, przemysle¢ na nowo sama prace, cy dodajg wartos¢ do wykorzystania nowo-
ale tez stanowiska i struktury, ktdre powinny czesnych technologii .

przejawiac sie na uwadze na wynikach pra-

Przeprojektowanie pracy na Nnowo 3

Praca sktada sie z zadan,
ale nie z umigjetnosci.

Pracownik posiada umigjetnosci
do wykonania zadan.

Przekwalifikowanie i re-engineering -
maksymalne, dynamiczne i gteboko

spersonalizowane skoncentrowanie
Nna zadaniach.

svrowka.com 160
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Co wazne, wkroczenie Al do biznesowej rze-
czywistosci wprawdzie wyeliminuje czesc rol,
a te zostang zastgpione przez agentow Al
Z drugiej jednak strony prawidtowo wdrozona
sztuczna inteligencja stworzy rowniez niezli-
czone nowe mMozliwosci. Zadaniem mana-
gementu jest zapewnienie takich warunkow,
aby te mozliwosci byty dostepne dla kazdego

ROZDZIAL 3

pracownika, bez wzgledu na punkt wyjscia,
w jakim sie znajduje. Kompleksowe ramy ma-
pujgce nie tylko stanowiska i zadania, ale tez
procesy i sciezki kariery to niezbedny wymaog
wobec kazdejorganizacji, ktéra chce utrzymac
stabilng pozycje na rynku przy jednoczesnym
petnym wykorzystaniu posiadanego poten-
cjatu pracowniczego i technologicznego®®.

Jak Al zrewolucjonizuje organizacje? =7

wsparcie automatyzacji

Przebudowa zadan i usuniecie

niepotrzebnych etapow
dla zwiekszenia wydajnosci

wsparcie w usprawnieniach

Zwiekszy¢ efektywnosc
obecnych stanowisk pracy
i pracownikow

161

wzrost autonomii

Al realizuje zadania, a ludzie
kontrolujg prace Al agents

rozwoj wielofunkeyjnych
agentow

Przeprojektowac prace
z wykorzystaniem wielofunkeyj-
nych agentow (Al agents)

llos¢ pracy do przeprojektowania
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Kluczem do sukcesu, zarowno re-design work,
jak tez re-engineering work jest stworzenie
w organizacji takiego srodowiska, w ktorym
kazdy pracownik bedzie mogt sie rozwijac
wraz z technologicznym postepem?e. \Wdro-
zenie re-engineering work to caty szereg
korzysci dla organizacji: zaczynajac od trans-
formacji napedzanej sztuczng inteligencja,
poprzez bezproblemowa ewolucje rol w or-
ganizacji oraz maksymalny potencjat sity ro-
boczej, a na organizacji gotowej na przysztosc
(odporna i elastyczna kadra zdolna dostoso-
wac sie do zmieniajgcych warunkow i wyprze-
dzajgca trendy) konczac®?. A biorac pod uwa-
ge, ze mimo wysokiego poziomu wdrozenia
lub planéw wdrozenia Al w organizacjach (81
proc. dyrektorow), wiekszos¢ z nich nie jest
Swiadoma czy ich pracownicy posiadajg ja-
kiekolwiek umiejetnosci z zakresu sztucznej

inteligencji i - co gorsza - nie posiadajg zadne]
strategii podnoszenia kwalifikacji w celu ich
rozwoju oraz uzupetnienia luki kompetencyj-
nej*°. Najwyzsza pora zrozumiec, ze mimo
postepujacej technologii, to nadal czto-
wiek-pracownik odgrywa najwazniejsza
role w organizacji. Organizacyjny wyscig
wygdrajg wytacznie te zarzady, ktérym
zyski nie przystonig idei rozwoju oraz
wykorzystywania w petni potencjatu
zatrudnionych specjalistow. Specjali-
stow, ktérzy potrzebujg odpowiedniego
Srodowiska, aby méc sie wykazaé¢ swo-
imi najmocniejszymi stronami oraz aby
moc - jesli bedzie wymagata tego sytu-
acja - dostosowa¢ swoje umiejetnosci
oraz kompetencje do towarzyszacych im
w zawodowej aktywnosci technologiom
i rozwigzaniom.

syrowka.com




Jak nie trudno zauwazyc, organizacje przy-
sztosci stajg przed kluczowym wyzwaniem
umiejetnosci rozumienia i przewidywa-
nia nadchodzacych zmian. Future literacy,
zwana tez alfabetyzacjg przysztosci, nie jest
niczym innym jak ztamaniem schematow
sztywnej organizacji obserwujgcej biernie
trendy na rzecz aktywnego ksztattowania
przysztosci bazujgcego na zdolnosci ada-
ptacji oraz rezyliencji.

Samo pojecie Future literacy zostato uku-
te przez UNESCO, ktore od ponad dekady
promuje rozwoj zdolnosci przewidywania
i rozumienia przysztosci jako jednej z kluczo-
wych kompetencji cztowieka.

Future literacy (wg UNESCO)

Zdolnos¢ wyobrazania sobie réznorodnych
i wielorakich przysztosci oraz wykorzysta-
nia samej przysztosci jako soczewek, przez
ktore patrzymy na nowo na terazniejszosc.
Bazujac wytacznie na przesztosci i terazniej-
szosci w procesie podejmowania decyzji,
tatwo przeoczyc istotne zjawiska. Rozszerza-
jac perspektywe o przysztos¢, mozliwe jest
zintegrowanie ztozonosci w dokonywanych
wyborach, a niepewnos¢ zostanie docenio-
na i zaakceptowana.

Wrocmy jednak do samej organizacji: futu-
re literacy jest sposobem na ustabilizowa-
nie pozycji organizacji w przysztosci. Dazac
do adaptacji w potaczeniu z uwazng ob-
serwacjg przysztosci, przedsiebiorstwa sg
zdolne do wypracowania umigjetnosci nie
tylko przetrwania, ale co wazniejsze rozwoju
w jakze dynamicznym i nieprzewidywalnym
srodowisku. Chcac jednak prawidtowo sto-
sowac future literacy, konieczne jest zerwa-
nie z ekstrapolacjg dzisiejszych ram w od-
niesieniu do projektowania jutra na rzecz
spojrzenia na przysztosé jako przestrzeni
majacej kluczowy wptyw na sposob nasze-
go postrzegania, funkcjonowania i dziatania
W terazniejszosci. Future literacy to nie upra-
wianie na slepo jasnowidztwa lecz realne ro-
zZumienie wptywu przysztosci i najblizszych
trendow na sytuacje, w ktorej znajdujemy sie
juz dzis. A mozliwe jest to dzieki sSwiadomo-
Sci, ze chociaz przysztosc nie istnieje tu i te-
raz, to oczekiwania jakie jej towarzyszg sg jak
najbardziej elementem terazniejszosci.

Whbrew pozorom idee future literacy bardzo
tatwo jest wyjasnic na przyktadzie organiza-
cji, ktore - niekiedy nieswiadomie - w swo-
ich strategiach majg zaszyte jej elementy. Te
czesto uwidaczniajg sie w formie podkom-
petencji koniecznych do rozwijania alfabety-
zacji przysztosci.
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10 podkompetencji future literacy na przyktadzie organizacji s

1 . INNOWACJA - przyktad: opracowanie przez organizacje nowego modelu
biznesowego majgcego na celu zaspokojenie potrzeb przysztych klientow.

2 ZWINNOSC- przyktad: zespot dostosowuje posiadang strategie projektu
[ ]
w krotkim czasie po pojawieniu sie na rynku nowego trendu.

3 ODKRYCIE- przyktad: prowadzenie w firmie systematycznych warsztatow
¢ prognozowania w celu odkrywania nowych trendéw oraz technologii, ktore moga
wptywac na pozycje organizacji.

4 PEWNOSC SIEBIE- przyktad: management podejmuje decyzje o realizacji
[ ]

nowego projektu, majac pewnosc, ze posiada odpowiednie zasoby, wiedze
i prognostyke do jego realizacji mimo zachodzgcych wokot zmian.

5. WYBOR - przyktad: kadra zarzadcza decyduje sie na inwestycje w zrwnowazony
rozwoj, ktory ma zapobiec przysztym problemom srodowiskowym.

6 KOMPETENCIE- przyktad: organizacja dba o systematyczne szkolenia
[ ]

pracownikow z zakresu nowych technologii, aby ci byli zdolni ksztattowac innowacje
w swojej dziedzinie.

7. SILA PRZYWODZTWA - przyktad: dyrektor generalny opracowuje

dtugoterminowa wizje dla organizacji oraz mobilizuje zespot do jej wdrozenia.

8 WIEDZA - przyktad: organizacja przeprowadza szeroko zakrojone badania rynku,
[ ]
aby lepiej zrozumiec jak moga sie zmienic potrzeby klientéw.

9 ROZWOJ STRATEGII- przyktad: organizacja tworzy kilka planow
[ ]

strategicznych uwzgledniajgcych roznorodne rynkowe trendy, aby maoc szylbko na nie
zareagowac.

.I 0. ODPORNOSC- przyktad: po kryzysie organizacja analizuje popetnione btedy

i dostosowuje procesy w celu lepszego przygotowania sie na przysztosc.
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To, co warto zaakcentowac w kontekscie fu-
ture literacy w organizacji, to zmiana przez
Mmanagement sposobu postrzegania i anga-
zowania sie w przysztosc. Co wazne, ta idea
podkresla rowniez prace z przysztoscig w zu-
petnie innym celu niz jej planowanie. Rede-
finiowanie procesow i kultury organizacyjnej,
dazace do rozpoznawania przez organiza-
cje sygnatow nadchodzacych zmian oraz
przewidywanie roznorodnych scenariuszy,
pozwala firmom wypracowac nie tylko zdol-
nos¢ do przeksztatcania wizji w skonkre-
tyzowane dziatania, ale przede wszystkim
skutecznie wzmocni¢ poczucie sprawczosci
na wszystkich poziomach organizacji. Aby
skutecznie wdrozy¢ to podejscie, koniecz-
ne jest zrozumienie przez management,
Ze dziatania biznesowe - cho¢ sg osadzo-

ROZDZIAL 3

ne w przysztosci - tak naprawde dzieja
sie ,tu i teraz”, a sama przysztosé nie jest
odlegta i zupetnie niezalezng rzeczywi-
stoscig lecz przestrzenig, ktéra mozna
aktywnie tworzy¢*?.

Bez watpienia chec¢ wdrozenia future lite-
racy wymaga od organizacji jednego - kate-
gorycznego zerwania z przestarzatymi, zu-
petnie nie odpowiadajgcymi dynamicznym
zmianom technologicznym, schematami.
Co wiecej, schematy te dotyczg kilku zasad-
niczych trendow, tj. zwiekszonej komunika-
cji, obnizenia kosztow transakcyjnych, auto-
matyzacji na szeroka skale oraz zmieniajgce]
sie demografii.

Cztery, powigzane ze sobag trendy w organizacji gotowe
Nna zerwanie ze starymi zasadami zarzgdzania 2

WIECEJ POLACZEN

- Rosnaca liczba potaczen przyspiesza
procesy zakidcen i redefiniuje zasady
przetomowych innowaciji.

- Swobodnie przemieszczajgce sie
informacje omijajg i kwestionujg
istniejgce hierarchie.

BEZPRECEDENSOWA
AUTOMATYZACIA

- Zwiekszona automatyzacja podwaza
mechanistyczne myslenie, na ktérym
opierajg sie organizacje.

- 200 lat myslenia o zarzadzaniu
w kontekscie kontroli i przewidywalno-
Sci staje sie przestarzate.

NIZSZE KOSZTY
TRANSAKCJI

« Bariery wejscia na rynek i koszty
osiggniecia skali znikaja.

- Biurokracja wewnetrzna powoduje
wiecej tar¢ niz interakcje zewnetrzne
i transakcje wolnorynkowe.

FUNDAMENTALNE
ZMIANY SPOLECZNE

- Pokolenie Z i nastepne bedzie
miato nowe, zasadniczo odmienne
aspiracje zawodowe.

- Pracownicy mogg liczy¢ na wigkszg
réznorodnos¢ doswiadczen zawodowych,
zwiekszone szanse na awans i rozwoj
kompetenciji liderskich, silniejszy wptyw
spoteczny oraz bardziej dynamiczne.
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Dlaczego zerwanie ze starymi schematami
zarzadzania jest konieczne dla uwolnienia
zdolnosci organizacji do wykorzystania przy-
sztosci? Te - poprzez swoj mechanistyczny
charakter - skupione sg wytacznie na roz-
wigzywaniu problemow sztywnych stan-
darddéw, biurokracji i kontroli. Cele dawnych
schematow stojg w zupetnej sprzecznosci
7 kreatywnoscig, szybkoscig i odpowiedzial-

noscig, ktore sg konieczne, aby moc myslec
o future literacy. Czy modyfikacja dawnych
modeli zarzgdzania nie wystarczy? Absolut-
niel Wspdtczesny, stechnologizowany, dyna-
miczny i nieprzewidywalny rynek wymaga
zupetnie nowego podejscia i zastgpienia
starych modeli radykalnie lepszymi rozwig-
zaniami.

Warunki, jakie musi spetnic organizacja gotowa Na przysztosc =

@ Kim jestesmy?
@ a2k operujemy?
@ Jak rosniemy?

Radykalnie

sptaszczyc¢
strukture

Przyjmij
perspektywe
ekosystemu

Wyrazniej

Buduj
platformy
technologiczne
bogate w dane

zdefiniuj
priorytety

Swiadomie
opowiedzie¢ sie
za okreslonym
celem

Turbo
zwiekszenie
procesu
decyzyjnego

Buduj przewage
W oparciu .
o kulture organi-
zacyjna

Traktuj talent
jako rzadszy
niz kapitat

Przyspieszanie
uczenia sie
organizacji
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To, na co chciatabym jeszcze zwrdocic uwa-
ge w kontekscie future literacy w odniesie-
niu do organizacji, to dagzenie firm przede
wszystkim do tworzenia swojej tozsamo-
sci. Pracownicy od lat wymagajg poczucia
przynaleznosci, a skupienie kadry zarzad-

czej na przysztosci nie moze pomingc tego
aspektu. Dlatego tez w future literacy nie
moze zabrakng¢ spetnienia potrzeb pra-
cownikéw w zakresie ich przynaleznosci,
spdjnosci spotecznej, celu oraz sensu2.

Organizacja gotowa Na przysztosc

Czy Twoja organizacja na pewno jest gotowa
na przysztosc?

..odpowiedzialna...

ESG

Zaufanie - mogtoby sie wydawac, ze to jed-
no z kluczowych haset rozwoju organizacji
przysztosci. | cho¢ w kontekscie zarzadzania
organizacjg ma rozne oblicza, stanowi istot-
ny element istotnym elementem spajajacy

167

firme z pracownikami (o czym wiecej pisze
w rozdziale ,Pracownik” oraz rozdziale ,Ma-
nager’). Istotnym elementem budowania
zaufania przez organizacje jest rowniez po-
ziom jej odpowiedzialnosci - nie tylko za za-
trudnione osoby i podejmowane decyzje
biznesowe, ale rowniez, co nabrato szczegodl-
nego znaczenia w ostatnich latach, wobec
spoteczenstwa,
i klimatu.

otaczajgcego srodowiska

ROZDZIAL 3
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Jaki element z ESC jest najistotniejszy

dla pracownikow organizacji? s

26%

kwestie zwigzane
ze srodowiskiem
naturalnym

| chociaz poziom zaufania pracownikow
do organizacji jest nadal stosunkowo wysoki
(69 proc. pracownikéow uwaza, ze ich praco-
dawca robi to, co stuszne dla spoteczenstwa
i dla pracownikow), to w okresie post pande-
micznym poziom tego zaufania sukcesyw-
nie spada. Co zatem podwaza pracownicze
zaufanie wobec organizacji? Niespetnione
obietnice nie tylko pracodawcow zwigzane
z podwyzkami, awansami czy mozliwoscia-
mirozwoju kariery, ale rowniez interesariuszy
dotyczacych zrownowazonego rozwojus.
Dlatego tez ESG powinno znalez¢ - i co waz-
niejsze coraz czesciej znajduje - istotne miej-
sce w strategii rozwoju przedsiebiorstw. Co

(. syrowka.com

° E
N/

37%

aspekty
spoteczne

X/

20%

regulacje tadu
korporacyjnego

ciekawe, coraz wieksze zainteresowanie
Zrownowazonym rozwojem nie wynika jedy-
nie z regulacji prawnych, ktore zostaty nato-
zone na polskie organizacje od 2022 r.

Zacznijmy jednak od tego, czym witasci-
wie jest ESC dla organizacji. Bez watpienia
strategia wyznacza kierunki rozwoju oraz
porzadkuje priorytety oraz procesy w Kie-
runku zrownowazonego rozwoju®*¢. Jednak
za wdrozeniem ESG kryje sie cata pula bar-
dziej szczegdtowych motywatorow.
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Jakie czynniki w najwiekszym stopniu sktaniajg twojg firme
do podejmowania inicjatyw na rzecz rozwoju ESG

{wielkorotny wybor, max. 3 odpowiedzi} 37

wymagania klientow i dostawcow 339,
konkurencja rynkowa 239%,
regulacje branzowe 20%
regulacje krajowe lub regionalne 16%
dostep do finansowania 15%
reputacja marki firmy 12%
presja polityczna 10%
cele biznesowe, cele sprzedazowe 9%
presja udziatowcow/wiascicieli/inwestordw 8%
presja spoteczna 6%
oczekiwania i inicjatywy pracownikow 3%
POLSKA  EUROPA UE AFRYKA AMERYKA AMERYKA AZJA GLOBALNIE
PLD. PLN.
wymagania klientéw i dostawcoéw  33% 25% 24% 21% 22% 27% 32% 27%
konkurencja rynkowa  23% 39% 39%  48% 34% 43% 48% 44%
regulacje branzowe 16% 15% 13% 12% 14% 15% 15%
regulacje krajowe lub regionalne  16% 15% 14% 1% 14% 10% 14% 13%
dostep do finansowania  15% 31% 32% 45% 33% 33% 34%
reputacja markifirmy  12% 35% 34% 39% 46% 46% 40% 40%
presja polityczna  10% 23% 24% 28% 24% 16% 15% 20%
cele biznesowe, cele sprzedazowe 9% 31% 46%
presja udziatowcow/wtascicieli/ 8% 20% 19% 17% 23% 20% 19% 19%
inwestorow
presja spoteczna 6% 21% 22% 23% 21% 23% 19% 21%
oczekiwania i inicjatywy 3% 24% 25% 23% 28% 33% 29% 27%

pracownikow
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Oczywiscie zrownowazony rozwoj W orga-
nizacji to zdecydowanie cos wiecej niz tylko
spetnienie wymogow klientdw i dostawcow,
walka z konkurencjg czy realizacja regulacji
branzowych. Coraz wiecej firm uswiadamia
sobie, ze wdrozenie strateqgii ESG przekta-
da sie pozytywnie catosciowo na ich dzia-
talnose. Kluczowymi korzysciami z reali-
zacji zatozen tej strategii sg: wzmocnienie
wizerunku organizacji (55 proc. badanych),
zwiekszenie przejrzystosci dziatan (49 proc),
lepsze zarzadzanie ryzykiem (40 proc),
wieksze zaangazowanie mtodych pracow-
nikow (36 proc) oraz zwiekszenie zaangazo-
wania interesariuszy (29 proc.). Tylko 3 proc.
organizacji nie potrafi wskaza¢ konkretnych
korzysci.

Wdrozenie ESG jest sporym wyzwaniem dla
organizacji, nie tylko tych polskich, ale tez
europejskich. Wsrod barier kadra zarzad-
Cza organizacji wskazuje najczesciej: koszty
finansowe zwigzane z dostosowaniem (21
proc.), ilos¢ zasobow kadrowych i czasowych
potrzebnych do dostosowania (12 proc.), brak
wiedzy od czego zaczac (10 proc.) czy zrozu-
mienie wymagan wynikajgcych z réznych
jurysdykgcji (7 proc). Co ciekawe, 35 proc. ba-
danych nie jest w stanie wskazac konkretnej
bariery. Polskie przedsiebiorstwa wskazujg
jeszcze kilka innych kluczowych wyzwan,
Z ktorymi muszg sie zmierzyc.

TOP 5 najwazniejszych wyzwan zwigzanych z wdrazaniem strategii
ESG w organizacjach zlokalizowanych nad Wistg znalazty sie: s

trudosci w mierzeniu postepow

brak wiedzy i odpowiednich umiejetnosci

brak dostepu do odpowiednich nowych technologii

brak zasoboéw finansowych

brak zasobéw ludzkich

svrowka.com 170
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To, w jaki sposdéb organizacja poradzi so-
bie z wyzwaniami zwigzanymi z realizacja

ROZDZIAL 3

Za jej opracowanie i wdrazanie w organizacii.

Dowodem na to, ze management powinien

strategii zrownowazonego rozwoju, zalezy
przede wszystkim od stopnia zaangazowa-
nia w caty proces kadry zarzadczej. Tym bar-
dziej, ze zdaniem 41 proc. badanych to wta-
Snie zarzad i dyrektorzy sg odpowiedzialni

podjgc wyzwanie jakim jest wdrozenie ESG
niech bedg globalne statystyki dotyczgce
poziomu raportowania wdrozonych dziatan
przez czotowe firmy na Swiecie.

Stan raportowania zrownowazonego rozwoju — ujecie globalne =

9% firm z listy N10O robi to

(nie zmienito sie od 2022 roku)

96%

firm z listy G250 publikuje
raporty na temat zrownowa-

70Nego rozwoju firm z listy

N100 robi to
(wzrost 0 9 punktow
procentowych

od 2022 roku)

(stan bez zmian od 2022 r)

95%

firm z listy G250 publikuje
cele w zakresie emisji
dwutlenku wegla

(wzrost 015 punktdw procentowych
(pp) od 2022 roku)

46%

56%

41% 30%

firm z listy G250 bierze firm z listy N10O robi to 56% firm z listy G250 firm z listy N100O

pod uwage zréwnowazony (wzrost 0 6 punktéw ma lidera robi to
I’OZV\/OJ vvvvynagrodzeniach procentowych od 2022 roku) ds. zro’vvnovva'zonego (wzrost OT% pum;tovv
' ‘ ' ] procentowyc
dla kadry kierowniczej rozwoju (wzrost o 11 od 2022 roku)

punktéw procentowych
od 2022 roku)

(wzrost 0 1% od 2022 roku)
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o™

Biorgc pod uwage, ze ESG staje sie statym
elementem strateqgii silnych organizaciji, juz
dzis warto zaczac prace nad opracowaniem
zarowno jego strategii, jak tez skuteczne-
go i efektywnego procesu wdrozenia. Tylko
kompleksowe podejscie do rozwoju orga-
nizacji, uwzgledniajgce rowniez jej wptyw
na srodowisko naturalne i otoczenie, pozwo-
li budowac stabilng, a jednoczesnie zwinng
organizacje przysztosci.

Tym bardziej, ze inwestycje w zrownowa-
zony rozwoj przynosza wymierne efekty. Co
trzeci dyrektor regionalny informuije, ze in-
westycje przyjazne dla klimatu zrealizowa-
ne w ciggu ostatnich 5 lat przyniosty wzrost
dochoddw organizacji. Co wiecej, 2/3 z nich
twierdzi, ze tego rodzaju inwestycje albo
obnizyty koszty albo nie miaty na nie zadne-
go wptywu. Co wiecej, 70 proc. dyrektorow
generalnych tez podkresla, ze organizacje
powinny ponosi¢ wydatki na rozwigzywanie
problemow ESC/zrownowazonego rozwoju
istotnych dla biznesu nawet wtedy, kiedy te
obnizajg krotkoterminowo rentownosc.

Co wazne, badania wskazujg rowniez,
ze rady nadzorcze powinny reagowac po-
przez osmielenie kierownictwa do uznania
zrownowazonego rozwoju za biznesowy
imperatyw, a swoje decyzje inwestycyjne
kierowac w taki sposob, aby kapitat byt lo-
kowany w projektach, ktére majg znaczenie
Z punktu widzenia ESG i pozwalajg spetnic
obietnice w tym zakresie przy jednoczesnej

poprawie finansowych wynikow+.

syrowka.com

Odpowiedzialnos¢ organizacji w sposob
bezposredni wigze sie rowniez z troska
o dobrostan zatrudnianych pracownikow.
Jak wskazujg ostatnie lata, ogromny wptyw
na jego poziom majg modele wspotpracy,
z jakich moga korzystac podwtadni. Tym
bardziej, ze pracownicy coraz bardziej cenig
sobie elastycznosc, ktora przejawia sie nie tyl-
ko w mozliwosci dostosowania miejsca czy
czasu pracy, ale rowniez specjalizacji i pro-
filowania zakresu obowigzkow wzgledem
Zajmowanego stanowiska. Juz od przeszto
dwadch lat w organizacjach jest zauwazalne
wieksze uelastycznienie form wspotpracy.
Coraz bardziej doceniani stajg sie niezalez-
ni profesjonalisci (GlGerzy), a na ich znacza-
cg role w rozwoju rynku pracy i przysztosci
organizacji zwracatam uwage juz IV edy-
cji Raportu Future®. Rynek pracy i zawo-
dy przysztosci, gdzie trafnie wskazywatam,
ze na 2025 r. przypadnie trend wzrostowy
tego rodzaju specjalistow w Polsce®®. Licz-
ba entuzjastow opierajacych swoje modele
biznesowe na zatozeniach GIG rosnie z roku
na rok, a ten dotyczy nie tylko wzrostu zain-
teresowania wspotpraca z profesjonalistami
w ramach kontraktow B2B (X proc. w 2025 .
v. 57 proc. w2024 r.v. 46 proc. w 2023 1), ale
rowniez zadowolenie organizacji ze wspot-
pracy z niezaleznymi ekspertami**’. Rosnaca
liczba kontraktow z ClGerami czy portfolio
careers wskazujg rowniez, ze zarzadzanie
organizacjami rozproszonymi, ktore jeszcze
kilka lat temu byto powaznym wyzwaniem
i obawa dla wielu przedsiebiorstw, jest dzi-
siaj duzo bardziej operacyjnie mozliwe.

Co ciekawe, kontrakty B2B, ktore czesto sg
stosowane we wspotpracy z GlGerami i port-
folio careers stanowig trzeci model wspot-
pracy wybierany najczesciej przez polskie
organizacje.
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Z jakich form zatrudnienia obecnie korzysta firma? =

umowa o prace na czas nieokreslony 91%
urmowa o prace na czas okreslony 78%
828 33%
uMmowa o prace tymczasowa 30%
umowa zlecenie | o dzieto 28%
kontrakt 15%
inne 1%
Dlaczego organizacje decydujg sie na tak naprawde wiele, a te dyktowane s3 przede
réznorodne formy wspodtpracy i zatrudnianie wszystkim zmiennoscig otoczenia bizneso-
zewnetrznych specjalistow? Powodow jest wego organizacji®*°.

Kiedy firmy decydujg sie na zatrudnienie zewnetrzne? s

W jakim celu firma planuje zatrudni¢ pracownikéw tymczasowych i\ub zewnetrznych wykonawcow

(praca tymczasowa, outsourcing ustug, projekty internetowe, B2B)?

48% 29% 29% 24%

W odpowiedzi Dla zapewnienia W zwigzku z blokada W celu pozyskania
na zwiekszony popyt elastycznosci w zarzadzaniu etatow w firmie kompetencji niezbednych
na produkty | ustugi firmy kosztami zatrudnienia (tzw. headcount freeze) do konkretnych projektow

14% 12% 12%

Z powodu trudnosci W zastepstwie W celu sprawdzenia pracow-
ze znalezieniem za pracownikow nika, a nastepnie zatrudnie-
odpowiednich kandydatow przebywajacych na dtugo- nia go na state (tzw. tri&hire)

trwatych zwolnieniach

10% 9%

W celu ograniczenia inny
odpowiedzialnosci
za administracje personalng

173 RAPORT FUTURE ® 2026



ROZDZIAL 3

Jak wskazuja ww. wskazniki otwartos¢ nie
tylko na specjalistow zewnetrznych, ale tez
na elastyczne formy wspdtpracy moga po-
mMOoc organizacji w poradzeniu sobie z istot-
nymMi wyzwaniami zwigzanymi z optymali-
zacja kosztow prowadzenia dziatalnosci czy
zagospodarowaniem luk kompetencyjnych.
Ciekawe jest wykorzystanie takiej formy
wspotpracy do weryfikacji pracownika przed

jego statym zatrudnieniem w firmie, ktore
pozwala na petne sprawdzenie jego kompe-
tencji w praktyce bez koniecznosci wykorzy-
stania wigzacej umowy o prace.

Poza tym argumentem do wykorzystania
elastycznych form wspotpracy jest caty sze-
reg korzysci, jakie czerpie organizacja.

Jakie sg najwieksze korzysci zwigzane z wprowadzaniem

nowoczesnych form zatrudnienia w firmie

(praca tymczasowa, outsourcing ustug, projkety interimowe, BzB)? 351

krotki czas niezbedny do rozpoczecia wspotpracy

szybkie przedstawienie profili kandydatow

odcigzenie obecnej struktury przy nadmiarze obowigzkow
szybki proces rekrutacyjny

oddelegowanie procesu kadrowo-ptacowego

zbiorcza faktura za ustugi

dostep do jakosciowych pracownikow

dostep do niszowych kompetencji

aspekty prawne zwigzane z tymi formami zatrudnienia
przejrzysty model rozliczenia

inne

Wrocmy jednak do samej elastycznosci, kto-
ra jest jedng z gtownych cech wspotpracy
z GlGerami z punktu widzenia samych spe-
cjalistow. To wtasnie jej poszukuje i oczeku-
je coraz wiecej pracownikow. Warto jednak
pamietac, ze chociaz wielu z nich wybiera
swobode i elastycznosc, to jednoczesnie nie
chce rezygnowac z korzysci charakterystycz-
nych dla pracy etatowej, np. opieka prawna,

I 64%
I 40%
I 37%
I 36%
I 35%
N 32%
I 17%
I 16%

15%

13%
2%

opracowane procedury, system szkolen czy
dostepnosc sprzetu biurowego®?. Z drugiej
strony to elastyczny model pracy wspierajacy
dobrostan pracownika ma by¢ w przyszto-
sci gtownym atrybutem marki pracodawcy,
ktory bedzie decydowat o skutecznym i ela-
stycznym przycigganiu talentow?>s,
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Jakie atrybuty marki pracodawcy w przysztosci zdecydujg
o skutecznym przycigganiu i zatrzymaniu talentow? s

32% 30% 25%

Elastyczny model pracy Silna i autentyczna Transparentna polityka
wspierajacy dobrostan kultura organizacyjna wynagrodzen, np. jawnosé
i rownos$é wynagrodzen,
~ ' widetki ptacowe
w ofertach pracy

12% 1%

Wartosci i dziatania inny element - jaki?
skoncentrowane
odpowiedzialnym zarzadzaniu
i zZrownowazonym rozwoju

Jak praca zdalna ewoluowata w Polsce lacji prawnych i organizacji systemu pracy,
na przestrzeni ostatnich lat? Jej poczatki ale rowniez pewna ewolucjg. Wytgcznie
na szeroka skale siegajg oczywiscie mo- pracy zdalnej w ubiegtym roku wymaga-
mentu wybuchu pandemii covid-19, gdzie to 14 proc. pracownikow. Niemal potowa -
ten model wspotpracy stat sie przymusem. 49 proc. - preferuje prace hybrydowa, tacza-
W ciggu ostatnich czterech lat ten model cg prace w domu z wizytami w siedzibie fir-
wspotpracy, ktéry od 2023 r. zostat w pet- my. Co ciekawe, catkowita praca zdalna zo-
ni uregulowany przez Kodeks pracy, prze- stata wyprzedzona przez prace stacjonarng,
szedt nie tylko rewolucje pod katem regu- ktora wybiera 35 proc. pracownikow 5.

Praca hybrydowa wg polskich pracownikowsss

29% ‘ 20%

ogétem praca hybrydowa praca hybrydowa z przewaga
Z przewagdaq pracy zdalnej pracy stacjonarnej

49%

175 RAPORT FUTURE ® 2026




ROZDZIAL 3

Oznacza to, ze praca zdalna, ktora w pew-
nym momencie byta uwazana za jeden
najbardziej optymalnych zardwno
pod wzgledem efektywnosci pracy pracow-
nika, jak tez kosztow utrzymania stanowiska
pracy - obecnie nie jest wcale rozwigzaniem
idealnym. W duzej mierze wynika to przede
wszystkim z potrzeby kontaktu pracowni-
koéw z innymi cztonkami zespotu, co zde-
cydowanie znacznie utatwia wspolna prze-
strzen biurowa i mozliwos¢ organizacji
zawodowych spotkan w siedzibie firmy.

z

W kontekscie nowoczesnych modeli wspot-
pracy, gdzie znaczaca role odgrywa praca
zdalna/hybrydowa oraz kontrakty B2B, jakie
korzysci kompetencyjne uzyska organizacja,
siegajac po tego rodzaju modele wspdtpra-
cy? Wbrew pozorom pracownicy ,na odle-
gtosc” sg w stanie zaoferowac naprawde
wiele, a pula ich kompetencji miekkich jest
wypadkowsg ich doswiadczenia, a zarazem
poczucia

wysokiego odpowiedzialnosci

za powierzane projekty.

Jakie umiegjetnosci oraz kompetencje miekkie posiadaja
pracownicy tymczasowi/zewnetrzni wykonawcy

(praca tymczasowa, outsourcing ustug, projkety interimowe, B2B) !

elastycznosc¢, umiejetnos¢ dopasowania do zmiennych warunkow

w -

proaktywna postawa i podejscie do pracy

skuteczna komunikacja z innymi

umiejetnosc pracy w zespole

zdolnos¢ pracy pod presja

umiejetnosc szybkiego rozwigzywania problemow

etyka i wysokie standardy pracy

umiejetnosc skutecznego zarzadzania czasem

pewnosc siebie

asertywnosc

Wspotpraca na odlegtosc budzi nadal wiele
kontrowersji zwigzanych z potencjalnym za-
angazowaniem pracownikow realizujgcych
projekty w takim systemie. Jak wskazujg jed-
nakbadania, organizacje bardzo pozytywnie
oceniaja ten aspekt. 46 proc. firm ocenia po-
ziom zaangazowania pracownikow tymcza-
sowych/zewnetrznych podwykonawcdw ra-
czejwysoko. Wysoki poziom zaangazowania

rowka.com
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D 357

%
63%
61%
61%
48%
46%
44%
41%
15%
13%

wskazuje 30 proc, a bardzo wysoki 16 proc.
organizacji. Co istotne, poziom zaangazo-
wania pracownikow zatrudnionych w takim
modelu nie odbiega znacznie od zaangazo-
wania tych na ,tradycyjnym” etacie, a co cze-
sto jest podnoszone jako kluczowy zarzut
przez przeciwnikow elastycznych form za-
trudnienia.
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Jak firma ocenia zaangazowanie w prace pracownikow
tymczasowych/zewnetrznych podwykonawcow
(praca tymczasowa, outsourcing procesow, projekty interimowe, B2B)
W porownaniu do pracownikow zatrudnionych na umowe o prace? s

2% 7% 66% 24% 1%
zdecydowanie wyzej tak samo
wyzej

nizej zdecydowanie
nizej

Whnioski? Elastycznosc we wspotpracy, siega- je wdrozy¢, organizacja stoi przed wieloma

nie po zewnetrznych profesjonalistow, po- wyzwaniami, w duzej mierze zwigzanymi
pularyzacja pracy projektowej moze wyjsc Z uregulowaniem prawnym takiej formy
naprawde na dobre organizacji. Jednak, aby wspotpracy.

RAPORT FUTURE ® 2026
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Jakie sg najwieksze bariery we wprowadzeniu
nowoczesnych form zatrudnienia w firmie

(praca tymczasowa, outsourcing procesow, projekty interimowe, B2B) 360

aspekty prawne zwigzane z tymi formami zatrudnienia

I 56%
I 36%

pozostate aspekty prawne i organizacyjne (np. dostep do danych)

dostosowanie procesow w firmie do innych form zatrudnienia
dostep do jakosciowych pracownikow

brak otwartosci zarzadu na tego typu rozwigzania

wyzwania zwigzane z on-boardingiem

otwartosc profesjonalistow na wspdtprace

otwartosc¢ centrali firmy na tego typu rozwigzania

otwartos¢ managerow na zarzadzanie takimi cztonkami zespotow
otwartosc klientow firmy

wyzwanie zwigzane z przestrzenia biurowg

To, na co chciatam tez zwrocic szczegolng
uwage w kontekscie barier, to rowniez cig-
gte niedostosowanie firmowych procesow
do zroznicowanych form zatrudnienia oraz
brak otwartosci zarzadu na tego rodzaju
modele wspodtpracy. Opodr przed zmianami
w kulturze organizacyjnej jest druga naj-
wazniejsza barierg zmian w organizacjach
na najblizsze lata, na ktory wskazuje 46 proc.
kadry kierowniczej w cate] Europiel*®’. Brak
akceptacji, a wrecz motywacji ze strony
kadry zarzadczej do testowania réznorod-
nych modeli wspétpracy oraz biernosc¢
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B 33%
N 28%
B 24%
Hl 21%
I 19%
Hl 15%
Il 13%

9%

3%

3%

inne

wobec zmieniajacych sie trendéw doty-
czacych firmowych proceséw, skutecznie
zamykajg organizacji furtke do innowa-
cji, wzmochnienia swojej pozycji na rynku
oraz swietlanej przysztosci. Dzisiejsi pra-
cownicy - GIGworkerzy, portfolio careers
czy nawet ,etatowcy” zdalni/hybrydowi
sg w stanie zaoferowaé¢ naprawde duzo
organizacji. Pod warunkiem, ze ich model
pracy bedzie w petni akceptowany przez
zarzad a firma zapewni odpowiednie wa-
runki wspétpracy w takim systemie.



Technooptymizm czy
odpowiedzialna przysztos¢?

To, czego z pewnoscig nie moze zbagatelizo-
wac organizacja przysztosci, to rozwdj tech-
nologiczny i koniecznosc adaptacji poszcze-
golnych rozwigzan. | chociaz coraz wiecej
firm otwiera sie na cyfrowg i technologicznag
transformacje - 81 proc. kadry kierowniczej
formalnie wdrozyto lub planuje wdrozyc¢ na-
rzedziaitechnologie Al - to nalezy zachowac
zdrowy rozsadek w adaptowaniu nowych

Zmiany technologiczne zachodzg tak szyb-
ko, ze spotecznie nie jestesmy w stanie
za niminadazyc, co przektada sie na powaz-
Nna luke miedzy innowacjami technologicz-
nymi i spotecznymi. A wtasnie innowacje
spoteczne sg dzis niezwykle potrzebne, aby
organizacje mogty w petni wykorzystac po-
tencjat jaki stwarzajg technologie®*.

Jak wczesniej wspomniatam, organizacje
7 kolejnymi latami przekonujg sie do inno-
wacyjnych  rozwigzan technologicznych
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rozwigzan, aby te przyniosty catej organiza-
cji realne korzysci, a nie staty sie utrapieniem
chociazby dla czesci pracownikow, ktorych
by¢ moze pozbawi pracy.

Obserwacja inwestycji organizacji winnowa-
cyjne technologie na przestrzeni chociazby
ostatnich pieciu lat pozwala wskazac kilka
zasadniczych etapow, ktore przechodzi z re-
guty firma.

Technologie w organizacjach s

ZATRZYMANIE
SIE

zadanie pytan o:
odpowiedzialnosc,
spoteczne przygotowanie,
dtugoterminowa
perspektywe

dostepnych na rynku. W ciggu najblizszego
roku az 81 proc. organizacji planuje zwiek-
szy¢ wydatki na Al. Co wiecej, 94 proc. kadry
kierowniczej i 92 proc. specjalistow IT jest
przekonanych, ze brak inwestycji w sztucz-
na inteligencje przez organizacje sprawi,
ze te w Cciagu najblizszych lat zostang w tyle
za konkurencja. Do wdrozenia sztucznej in-
teligencji w organizacjach przekonuje row-
niez szereg korzysci, co znacznie zwieksza

optymizm kadry zarzadczej w tym zakresie
365
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Korzysci z zastosowania Al dla organizacji sss

18%

Zwiekszenie

13%

Poprawa obstugi

13%

Zmniejszenie

produktywnosci klienta powtarzalnych

i efektywnosci
ludzkich

Nie mozna tez zapominac, ze transformacja
technologiczna organizacji jest wymogiem
rynku. Jak wskazuje WEF, oczekuje sie, ze au-
tomatyzacja procesow i zadan bedzie druga,
najczestszg strategig sity roboczej, przy czym
73 proc. pracodawcow planuje przyspieszyc
zastosowanie tego podejscia w swoich fir-
mach. O uzupetnieniu i rozszerzeniu swojej
sity roboczej o nowe technologie mysli row-
niez 63 proc. pracodawcow5".

Jednak ten technooptymizm nie powinien
przycmic odpowiedzialnego wdrazania
technologicznych rozwigzan. Jeszcze nie-
catg dekade temu mielismy do czynienia
z totalng techdystopia, gdzie transformacje
cyfrowa, automatyzacje i robotyzacje spo-
strzegano przede wszystkim jako zagrozenie
dla cztowieka (te kwestie opisatam bardzo
szczegotowo w Raport Future®. Rynek pra-
cy i zawody przysztosci 2019). W ostatnich
latach, kiedy miat miejsce totalny boom
Nna rozwigzania sztucznej inteligencji, mamy
do czynienia z zupetnie skrajnym podej-

c syrowka.com

zadan i btedow
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1%

Zmniejszenie

10%

Udoskonalone

7%

Lepsze

kosztow analizy danych doswiadczenie

prowadzenia i zarzadzania pracownika

dziatalnosci

sciem: technoutopia. W tym przypadku
technologia tez nas wyrecza w wiekszosci
dziatan, ale swiat z jej obecnoscig wydaje sie
byc idealnym?*®. Ktore z podejsc jest witasci-
we? Zadne! Wspétczesne i przyszte orga-
nizacje wymagajg zdroworozsagdkowego
podejscia zarowno do wdrazania nowo-
czesnych technologii, jak rowniez do ada-
ptacji posiadanego kapitatu ludzkiego
do wspétpracy z tymi rozwigzaniami. Or-
ganizacje wymagaja w tym kontekscie pro-
topii - kompromisu miedzy dystopig a uto-
pig - ktora nie jest podyktowanym przez los
przeznaczeniem, a zaplanowanym i doktad-
nie przemyslanym kierunkiem dziatania®®.
Co zatem powinny zrobic¢ organizacje? Bio-
rgc pod uwage wzrost znaczenia Al, rosng-
ce luki w umiejetnosciach oraz starzenie sie
spoteczenstwa, organizacje muszg dziatac
juz teraz, aby ztagodzic¢ ryzyko stagnacji sity
roboczej, w ktorej niezmotywowani pracow-
nicyiliderzy blokujacy talenty doprowadzajg
do utraty przewagi konkurencyjnej, odptywu
wykwalifikowanych talentéow i nieefektyw-
nosci w miejscu pracy?’°.



Kluczowe kompetencje organizacji przysztosci s

ORGCANIZACIA PRZYSZtOSC]

~

N

Future thinking + Future action

JJesli jestes CEO, chcesz wzrostu przychodu, udziatu w rynku, rentownosci
i zrGwnowazonego rozwoju. Jesli nie mozesz sie rozwijac poprzez zatrudnianie
(a pracownicy wcigz ,aktywizujg sie” w inny sposob, jaki masz wybor? To catkiem
proste: automatyzujesz i koncentrujesz sie na produktywnosci.”*”?

J. Bersin

Podroz produktywnosci dzieki Al =7

PKB na mieszkanca od XIX do 2020 roku

ROZDZIAL 3

15 lat - wzrost 0 200%

GPT-4 NVIDIA (45 000 -135 000 USD)
USA
APPLE IPHONE
\ HOLANDIA
IBM PC
JAPAN
100 lat - wzrost 0 200% \ UK
(5000 -15 000 USD) DEC POP IZRAEL
IBM 701 \
THE ~
Kolej MODEL T 60 lat - wzrost 0 200%
transkonty- _
nentalna i (15 000 -14 000 USD) CHINY

¢

L7

Gdzie jest Twoja organizacja na powyzszym
wykresie? Czy dziata tak szybko i zwinnie jak
konkurencja? Odpowiedzig na te pytania s3
wyniki badania PwC, ktore jasno wskazuje,
ze 56 proc. CEO przyznaje, ze adaptacja Al
W organizacji przetozyta sie na wydajnosc

181

wykorzystania przez pracownikow ich czasu
pracy. 34 proc. przyznaje tez, ze przyczynita
sie do wzrostu rentownosci i dochodow (32
proc.) organizacji. 49 proc. z nich spodziewa
sie zwiekszenia rentownosci firmy w ciggu
najblizszego roku®#,
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jest juz dobrem dostepnym na takim sa-
mym poziomie co kiedys, a organizacja nie
moze budowac swojego wzrostu wytgcznie
na rosngcym poziomie zatrudnienia®’®. Czy
teza Bersina oznacza, ze firmy przestang
zatrudniac¢? Nie, ale w swoich procesach re-
krutacyjnych powinny uwzglednic¢ kluczowe

Jeszcze wiele organizacji jest przekonanych,

‘ , , . czynniki modyfikujgce zarowno zasady re-
7e uczestniczy w nieustannej walce o uta-

lentowanych pracownikéw, kiérzy zagwa- krutacji, jak réwniez profile samych stano-
rantujg rozwoj i mocng pozycje firmy. Warto

jednak zauwazyc, ze talent pracowniczy nie

wisk pracy, gdzie coraz wazniejszg role od-
grywajg rozwigzania Al.

Jak zoptymalizowac organizacje pod katem zatrudnienia?

Nie przydzielaj pracownikow do zadan bez planu rozwoju organizacji.

Nie zatrudniaj pracownikow w momencie wzrostu gospodarczego
Z nadziejg, ze jednoczesnego wzrostu przychodow.

Zmuszaj managerow do automatyzacji na poziomie podstawowym
i nieustannie modyfikuj role zawodowe.

Wyeliminuj skomplikowane tytuty stanowisk i obniz poziomy,
aby utatwic przenoszenie pracownikow miedzy stanowiskami.

Nie wynagradzaj managerow za ,zakres kontroli” lecz w oparciu
0 osiggane przez nich wyniki, przychody, rentownosc i wzrost.

Wdrazaj szkolen krzyzowych i inwestowanie w podwojne szkolenia
dla pracownikow z réznych branz zawodowych.

Popros liderow wnioskujacych o zwiekszenie zespotow o przemyslenie
swoich planow z uwzglednieniem mniejszej liczlby cztonkdw zespotu.

Wyptacaj premie pracownikom i unikaj wysokich podwyzek w oparciu
0 osiggane wyniki, tj. instytucjonalizowania nierownosci.

Inwestuj w projekty testowania Al i automatyzacji, pozwalajgc pracownikom
pierwszej linii na przedstawienie swoich pomystow w tym zakresie.

Unikaj duzych aktualizacji ERP jesli nie stojg za tym jasne powody biznesowe.

Stworz kulture merytokracji, w ktorej bedziesz nagradzat pracownikow
za ich umiejetnosci i dziatania a nie za osigganie celow.

syrowka.com 182
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Model ,zatrudniac¢, aby sie rozwijac” niesie
ze sobg wiele innych wyzwan. Szybszy rozwdj
znacznie utrudnia utrzymanie produktyw-
nosci ze wzgledu na przecigzenie pracowni-
koéw z dtuzszym stazem poprzez caty proces
wdrozenia nowych pracownikow. Onboar-
ding jest zlecany witasnie czesto im, ponie-
waz managerowie sg skupieni na osigganiu
wyznaczanych celéw rozwoju i utrzymaniu
biznesu. Remedium na dtugie wdrozenie

ROZDZIAL 3

nowego pracownika czesto jest zatrudnienie
osoby ,przekwalifikowane]” z nadziejg, ze ta
szybciej sie wdrozy. W efekcie zbyt duza licz-
ba pracownikdw generuje zadania, ktdre nie
stanowig realizacji celu biznesowego, a sg
kosztem. Ostatecznie przychody organiza-
cji zaczynaja spadac, wzbudzajac frustracje
tych, ktoérzy zadecydowali, zeby zatrudnic -
czyli CEO i CFO - co ostatecznie przektada
sie na ciecie kosztow czyli zwolnienia®’e.

Przyrostowa produktywnosc wzrostu 7

Aby zapobiec takim sytuacjom ,zatrudnia-
nie, zeby rozwijac” warto zastgpic ,rozwija-
niem, zeby zatrudniac¢”. Zamiast generowac
kolejne zatrudnienia, lepiej potgczyc kilka
zasadniczych elementow: rekrutacje, zatrzy-
manie pracownika, jego przekwalifikowanie
oraz przeprojektowanie stanowisk pracy,
a podejscie to traktowac jako staty proces
W organizacji®e®.
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Co ,rozwijanie, zeby zatrudnia¢” oznacza
w praktyce? Przede wszystkim dynamiczne
przenoszenie pracownikow z obszarow o ni-
skim wzroscie do tych o wzroscie wysokim.
Duzg role ogrywa rowniez tworzenie kultury
wzrostu i rozwoju oraz zwiekszanie retencji
i produktywnosci, ktore pozytywnie przekta-
dajg sie na poprawianie doswiadczen pra-
cownikow3s,

RAPORT FUTURE ® 2026
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Jak stale zwiekszac produktywnosc w organizacji? se

Pamietajmy, ze podejscie ,zatrudniac, aby
rozwijac” pochodzi jeszcze z epoki prze-
mystowej. Dzis, w epoce postindustrialnej,
gdzie obowigzujace dotgd reguty sg niewy-
starczajace, od kadry zarzadczej szczegolnie
wymaga sie elastycznosci, szybkosci i zdecy-
dowania.

Czego wymaga sie od organizacji przyszto-
sci? Przede wszystkim przemyslenia aktual-
nych modeli zarzadzania na rzecz wiekszej
elastycznosci liderow, odpowiadania na za-
chodzgce wokot zmiany w potgczeniu z nie-
ustannym budowaniem kultury organizacyj-
nej, ktorej filarami powinny by¢ wspotpraca
i zaufanie.

Never ending innovations

Bez problemu dasie zauwazyc, ciggle poste-
pujgca technologia jest wyzwaniem dla or-
ganizacji od lat i takim pozostanie w przy-

syrowka.com

Zatrudniaj powoli

Skup sie na kulturze

Badz rozwazny i nieustepliwy
w d3azeniu do produktywnosci

Badz zdeterminowany
w dazeniu do rozwoju
umiejetnosci i pracownikow
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sztosci. Dzis nie mozna mowic o koncach
konkretnych epok pod katem technologii
- te ciagle ewoluuja, nie tylko ze wzgledu
na nieustanne prace zespotow technolo-
gicznych, ale rowniez z podowu rosngcych
wymogow rynku w zakresie budowania
trwatych relacji na odlegtosc, bezpieczen-
stwa i wymiany danych oraz poszukiwania
innowacyjnych rozwigzan dla swoich pro-
duktow i ustug.

Tempo zachodzacych technologicznych
zmian, ale tez koszty ich wdrazania stawiaja
kadry zarzadcze przed ogromnymi wyzwa-
niami. Perspektywa ciggtej pracy nad wdra-
zaniem i efektywnym wykorzystywaniem
coraz nowszych rozwigzan moze wywierac
spora presje, co czesto przektada sie na za-
sadnicze btedy w adaptacji nowoczesnych
technologii.
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Najwieksze bariery w adaptacji rozwigzan Al s

Najpierw wdrozenie technologii,

Xt
‘1 é pOzniej szkolenie pracownikéw
W

Organizacje najczesciejinwestujg w nowe technologie bez uwzgled-

/ nienia koniecznosci przeszkolenia pracownikow w tym zakresie
(taka sytuacje potwierdza 80 proc. kadry kierowniczej i 72 proc.
specjalistéw IT). Brak strategii rozwoju umiejetnosci w zakresie
inwestycji w technologie przektada sie na trudnosci w osiggnieciu
przez organizacje wyznaczonych celow oraz zwiekszenia wartosci
dla klienta.

Outsourcing w zakresie obstugi Al

Kadra kierownicza jest sktonna do outsourcingu w zakresie obstu-
gi wdrozonych rozwigzan Al (91 proc. badanych). Jednak biorgc
pod uwage innowacyjnos¢ sztucznej inteligencji oraz ograniczony

7asob specjalistow w tym zakresie, outsourcing jest jedynie rozwig-

zaniem tymczasowym, a organizacje muszg zadbac o odpowiednie

kwalifikacje swoich zespotow.

Podnoszenie kwalifikacji pracownikéw
niemozliwe

Organizacje czesto podkreslajg, ze mimo dazen do odpowiedniego
przekwalifikowania swoich pracownikow i checi dostosowania ich
umiejetnosci do wdrazanych rozwigzan technologicznych, istnieja
bariery, ktdre to skutecznie uniemozliwiajg. | chociaz w ich grupie
jest pozyskanie budzetu (48 proc.) to rownie duzym wyzwaniem
jest znalezienie odpowiedniego szkolenia (42 proc.) czy poczucie

pewnosci, ze dane szkolenie jest odpowiednie dla konkretnego na-

rzedzia Al (49 proc.).
Sprostanie zmieniajgcym sie trendom tech- zaniami jest tworzenie kultury swiadomego
nologicznym przez organizacje nie jest wca- i odpowiedzialnego korzystania z adapto-
le proste. Nie oznacza to jednak, ze nie jest wanych rozwigzan na kazdym szczeblu or-
mozliwe. Istotnym elementem w nieustan- ganizacji.

nym podgzaniu za nowoczesnymi rozwig-
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Jak skutecznie wdrozyc nowe technologie w organizacji? s

Promowanie
ciggtego uczenia sie

B

\

S

v

Zachecanie do wspotpracy
miedzy dyscyplinami

To, na co warto zwrdcic uwage, to fakt,
ze wdrozenie chociazby rozwigzan Al wyma-
ga od organizacji posiadania technologow,
ktorzy posiadajg doswiadczenie rowniez
w innych obszarach. Wprawdzie 20 proc.
W organizacji przyznato, ze w 2024 r. formal-
nie wdrozyto technologie i narzedzia zwig-
zane ze sztuczng inteligencjg, to 55 proc.
dopiero planuje to zrobi¢, majac na uwadze
swoje zapotrzebowanie na technologow
7 szerokim obszarem doswiadczene.

Wptyw nowych technologii jest bardzo
dobrze uwidoczniony przez nierownosci

syrowka.com

Dawanie przyktadu
przez liderow
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Integracja Al
ze strategig biznesowg

Priorytetowe traktowanie
etycznych aspektow Al

na rynku pracy. Branze typowo technolo-
giczne czy medyczne, gdzie mamy do czy-
nienia z deficytem specjalistow, napedza-
ja koszty i zmuszajg organizacje nie tylko
do inwestycji w rozwoj zespotow, ale czesto
rowniez do przemodelowania schematu
zarzadzania. Z drugiej strony sektory z poste-
pujgcag automatyzacjg (m.in. handel, produk-
cja) wymagaja od kadry zarzadczej istnego
balansowania miedzy troska o pracownikow
i wsparciem ich rozwoju a efektywnoscia
operacyjng oraz spotecznymi kosztami au-
tomatyzacji*®”.
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Najwieksze wyzwania wdrozenia rozwigzan Al s

Wysoki poziom
ryzyka
niepowodzenia
wdrozenia
rozwigzan Al

Nowoczesne technologie sg fundamentem
nowoczesnego zarzadzania organizacja,
jednak ich wykorzystanie nie powinno ogra-
niczac sie jedynie do sprawnego wdrozenia,
ale na umigjetnym utrzymaniu réwnowagi
miedzy zwiekszajgcymi wydajnos¢ tech-
nologiami, a etycznym podejsciem do pra-
cownikéw - ich zatrudnienia oraz wsparcia
w adaptacji do nowych rol czy zadan. Nie
zapominajmy, ze w zakresie obowigzkow ka-

S . %
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Projekty Al
nigdy sie nie
koncza

Sztuczna inteligencja
wymaga nieustannie
migedzy funkcyjnie
utalentowanych
pracownikow

dry zarzadczej - oprécz ww - nadal caty czas
znajduja sie te zwigzane z szeroko pojetym
rozwojem biznesu=°.

Czy wspotczesne organizacje ,umiejg” wdra-
zac innowacje? Teoretycznie dla 80-90 proc.
z nich wdrozenie innowacyjnych rozwigzan
jest priorytetem, jednak zdaniem tylko 6 proc.
organizacji radzi sobie z tym zadaniem %°.
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Oprocz zachodzacych na rynku zmian tech-
nologicznych, rosngcych wymogow oto-
czenia, ale tez pracownikow wobec ESG,
luk kompetencyjnych i poszukiwania sku-
tecznych i optacalnych sposobow na za-
trudnienie i utrzymanie wykwalifikowanych
pracownikow, organizacja musi mierzyc sie
rowniez zinnym, bardzo istotnym aspektem
- regulacjami prawnymi. W Polsce nabraty
w ostatnich latach szalenczego tempa. Pro-
by dostosowania regulacji prawnych do roz-
wijajgcej sie w zawrotnym tempie sztucznej
inteligencji, obowigzujgcy od 2024 r. Al Act,
wielka nowelizacja Kodeksu pracy w 2024
r. wprowadzajgca regulacje dotyczace miin.
pracy zdalnej czy elastycznego czasu pra-
cy pracownikow-rodzicéw, a takze zmia-
ny prawne dotyczgce zasad prowadzenia
przedsiebiorstw i ich opodatkowania - to tyl-
ko przyktady zmian prawnych, do ktérych
mMuszg sie przystosowac wiasciciele firm. Ich
skala moze by¢ naprawde porazajgca - w sa-
mym 2023 r. liczba modyfikacji regulujgcych

zasady prowadzenia dziatalnosci gospodar-
czejw Polsce wyniosta ponad 1604 przypad-
ki. W tym samym roku vacatio legis doty-
czace ustaw podatkowych skrocito sie do 31
dni*®. Ciggte zmiany w regulacjach praw-
nych stawiajg organizacje i kadry zarzadcze
przed duzymi Zwigzanymi
nie tylko z koniecznoscig dostosowania we-
whnetrznych regulacji do zmieniajgcego sie
prawa, ale bardzo czesto rowniez do siegnie-
Cia po specjalistyczne prawne czy ksiegowe
wsparcie w tym zakresie.

wyzwaniami,

Jednym z gtéwnych wyzwan prawnych
jest dostosowanie wewnetrznych regulacji
do obowigzujgcego Al Act, ktory wskazuje
zasadnicze zagrozenia jakie mogg wynikac
7z nieodpowiedniego wykorzystania narze-
dzi bazujacych na sztucznej inteligencii.
Swiadomos¢ koniecznosci wdrozenia roz-
wigzan prawnych w tym zakresie jest wpraw-
dzie wysoka, jednak ztozonosc tych przepi-
sOw niejednokrotnie moze stanowic bariere
W rozwoju Al w organizacjach®?.

Przyczyny niepowodzen we wdrozeniu

regulacji prawnych w obszarze Al

Trudnosci w interpretacji przepisow w kontekscie specyficznych

zastosowan Al w organizacji.

Znaczgce niedoszacowanie zasobow niezbednych do petnego

wdrozenia regulacji.

Problem z dostosowaniem obecnie funkcjonujacych systemow

do nowych wymogow prawnych.

Mata dostepnosc specjalistow prawnych posiadajgcych rzeczywistg
wiedze i odpowiednie doswiadczenie w obszarze prawa nowych
technologii i prawnych aspektow Al.

syrowka.com
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Mimo trudnosci z wdrozeniem Al Act pol-
skie firmy sie nie poddajg. 67 proc. twierdzi,
ze dobrze lub bardzo dobrze orientuje sie
W regulacjach prawnych w tym zakresie,
a 58 proc. z nich jest w trakcie wdrozenia Al
Act lub wtasnie rozpoczeto ten proces. Nie-
stety jest tez grupa 16 proc. organizacji, ktore
rozpoczety implementacje rozwigzan praw-
nych, ale jg przerwaty. Aby unikng¢ podob-
nych sytuacji niezwykle wazna jest scista ko-
operacja wielu dziatow w organizacji, m.in.
kadry zarzadczej, dziatu prawnego, dziatu
innowacji i nowoczesnych technologii. Sko-
ordynowana wspotpraca w wielu obszarach
powigzanych w sposob posredni badz bez-
posredni z nowoczesnymi technologiami
W organizacjach znacznie zwieksza szanse
na powodzenie implementacji nietatwych
do interpretacji regulacji prawnych.

Obok zmian w prawie technologicznym,
organizacje w ostatnim czasie muszg sie
rowniez zmierzyc z istotnymi zmianami do-
tyczgcymi zasad zatrudnieniai praw pracow-
niczych. | chociaz wdrozenie duzej noweli-
zacji Kodeksu pracy przebiegto stosunkowo
sprawnie, to organizacje muszg mierzyc sie
z kolejnymi zmianami. Do najwazniejszych
w ostatnim roku nalezy na pewno Ustawa
o ochronie sygalistow, ktora stwarza szereg
przywilejow dla osoéb ujawniajgcych infor-
macje o naruszeniach prawa w organizacji.
Co wazne, takim sygnalistg moze zostac nie
tylko zatrudniony pracownik (bez wzgledu
na forme zatrudnienia), ale rowniez osoby,
ktoérych zatrudnienie w organizacji juz ustato,
a nawet kandydaci do zatrudnienia w kon-
kretnej firmie’®®. To, co istotne w kontekscie
tej ustawy, to fakt, ze osoba sygnalizujgca
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naruszenie prawa bedzie miata zapewnio-
ng ochrone przed dziataniami odwetowymi
firmy, w ktérej zdemaskowata wykroczenia.
Jesli mimo wszystko takie zostang podjete,
sygnaliscie bedzie przystugiwato odszko-
dowanie badz zadoscuczynienie. Co wazne,
to na organizacji bedzie spoczywat obowig-
zek udowodnienia, ze podjete dziatanie nie
byto forma odwetu.

O potrzebach prac nad regulacjami prawny-
mi w zakresie szeroko rozumianej ochrony
praw pracownika sg rowniez aktualnie trwa-
jgce prace nad nowg definicja mobbingu.
Wdrozenie obowigzujacych regulacji praw-
nych w firmach bedzie stanowito solidng
podstawe do udanej i efektywnej wspotpra-
cy z wiasnymi pracownikami. Zaufanie wo-
bec pracodawcy i poczucie bezpieczenstwa
W organizacji ma bowiem istotny wptyw
Nna zaangazowanie, efektywnosci i innowa-
cyjnosc¢ pracownikow.

Pamietajmy tez, ze uregulowania prawne sg
podstawg do bezpiecznego wdrazania po-
zostatych —wymaganych przez rynek - tren-
dow technologicznych oraz rozwojowych.
Kompatybilnos¢  obowigzujgcych  zasad
z adaptowanymi innowacjami daje organi-
zacji pewnosc, ze ta nie tylko walczy o swoja
konkurencyjnosc¢ zgodnie z obowigzujagcym
prawem, ale przede wszystkim dba o bez-
pieczenstwo swojej organizacji i zatrud-
nionych w niej ludzi. A przeciez poczucie
bezpieczenstwa oraz stabilnosci odgrywa
kluczowa role w tak niepewnych czasach,
7 jakimi muszg mierzyc sie organizacje przy-
sztosciiich pracownicy.
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Odpowiedzialna

i innowacyjna organizacja
na miare XXI wieku -
rekomendacje Kasi Syrowki

Kluczem do przygotowania organizacji na najblizsza przysztosc, ktorg pokazuje, jest zbudowanie
strategii i przemodelowanie funkcjonowania organizacji, czyli:

gdzie i jak bedziemy przechowywac dane,
jak szybko i skutecznie oraz jakimi narzedziami czy procesami bedziemy potrafili wdrazac ludzi,
jak bedziemy korzystac z krotkoterminowej pracy pracownikow i dostawcow.

Fundamentalng zmiang bedzie rewolucja w podejsciu do rekrutacji i rozwoju talentow - organizacje
bedag musiaty zdecydowac, czy zatrudniac po to, zeby rozwija¢ kompetencje, czy tez najpierw roz-
wijac umiejetnosci wewnetrznie, a dopiero pozniej poszukiwac odpowiednich kandydatow na ryn-
ku. Procesy rekrutacyjne stang sie znacznie bardziej elastyczne i oparte na konkretnych projektach,
a nie na tradycyjnych, dtugoterminowych etatach. Kluczowe bedzie rowniez stworzenie systemow
szybkiego onboardingu, ktére pozwolg nowym osolbom btyskawicznie wtaczycC sie w realizacje zadan.
Organizacje, ktore opanuja sztuke efektywnego ,zasysania” wiedzy od zewnetrznych ekspertow i na-
tychmiastowego przekuwania jej w wartosc biznesowa, zyskaja przewage konkurencyjna.

Wszystko toczy sie wokot ,zasysania” wiedzy i danych oraz obrobki tych danych. Jednoczesnie bedzie-
my ptaci¢ wiecej za roboczogodziny przy jednoczesnym zastrzezeniu, ze bedziemy mniej ich wyko-
rzystywac. Co to bedzie oznaczac? Dla organizacji bedzie to zwiekszato efektywnosc firmy, a z kolei
dla ekspertow, z ktorych wiedzy bedziemy korzystac, bedzie stwarzato mozliwosc wykorzystania wol-
nych godzin na swoje cele. Czesc specjalistow poswieci je na dodatkowe zlecenia w celu zarobku,
czes¢ na wiasny rozwaj, a jeszcze inna czesc po prostu na odpoczynek. W kazdym z tych przypadkow
eksperci bedg zadowoleni. A sama organizacja bedzie duzo bardziej efektywna. W dalszych etapach
bedzie funkcjonowato to w taki sposob, ze organizacje oraz funkcjonujgcy w ramach nich pracowni-
cy beda odpowiadali za przeksztatcanie danych i wycigganie z nich wnioskow. Organizacje przyszto-
sci beda zatem charakteryzowac sie nie wielkoscig zespotow, ale umiegjetnoscia szybkiego dostepu
do najlepszych talentow i efektywnego wykorzystania ich potencjatu w krotkim czasie. Ten model
przyniesie korzysci wszystkim stronom - organizacje stang sie bardziej zwinne i konkurencyjne, a spe-
cjalisci zyskajg wieksza elastycznosc i mozliwosc lepszego wykorzystania swojego czasu.

AUTORKA RAPORT FUTURE ® 2026
Rynek pracy i zawody przysztosci
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Zatozycielka i dyrektorka placowki oswiatowej
Jestem Interaktywna, ekspertka WordPress,
redaktorka naczelna portalu internetowego

i magazynu GIRLBOSSKIE dostepnego

w Empiku, Kolporterze oraz w innych salonach
prasowych w Polsce, organizatorka kilkunastu
edycji konferencji offline oraz online, mentorka
biznesow online w Paczce GIRLBOSSKICH,
przedsiebiorczyni, wyktadowczyni
akademicka, autorka e-bookow, ksigzek m.in.

bestsellerowej Bgdz Online oraz kursow

online w Interaktywnej Akademii WordPressa,

ALEKSAN DRA inicjatorka raportu ,Jestes ekspertka!

Uwierz w to!" i autorka cenionego podcastu

GOéCINIAK wyroznionego przez Forbes Woman.

W dobie dynamicznego rozwoju technologii, w tym przede wszystkim sztucznej inteligencii,
nie mozemy juz rozdziela¢ kompetencji miekkich i technologicznych. Dzisiejszy rynek pracy
wymaga od mtodych ludzi zarowno biegtosci w nowych narzedziach, jak i umiejetnosci
interpersonalnych. Nie chodzi o to, by wybiera¢ pomiedzy jednym a drugim - potgczenie tych
dwoch obszarow staje sie kluczem do skutecznego funkcjonowania zawodowego. Szkolnictwo
wyzsze powinno odejs¢ od sztywnego podziatu na ,twarde” i ,miekkie” umiejetnosci. Student
powinienwiedziec,jak korzystac znarzedzi Al, jak wdrazac¢ rozwigzania no-code, a jednoczesnie

potrafi¢c pracowac w zespole, komunikowac sie jasno i zarzadzac projektami.

Co wazne, polski student poszukuje dzis przede wszystkim sensu, praktycznosci i sprawczosci.
Zajecia, ktore ceni najbardziegj, to te, ktore pozwalajg mu dziatac, eksperymentowac i widziec
efekty swojej pracy. Przestato wystarczac, ze zajecia sg ciekawe. One musza by¢ uzyteczne,
oparte na realnych case’ach, prowadzone przez praktykow, ktorzy dzielg sie wtasnym
doswiadczeniem. Forma wyktadu, w ktorej student jest biernym odbiorcg wiedzy, coraz
rzadziej sie sprawdza. Mtodzi ludzie oczekujg interakcji, przestrzeni do pytan, projektow, pracy
zespotowej, konsultacji indywidualnych, a takze mozliwosci uczenia sie w elastyczny sposob -

zarowno online, jak i stacjonarnie.
W pracy ze studentami i uczestnikami moich szkolen widze, ze forma edukacji, ktéra przynosi
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najwiecej korzysci, to taka, w ktorej mogg oni natychmiast zastosowac wiedze w praktyce.
Chodzi o to, by nie uczyli sie ,na kiedys’, ale ,na teraz’. Studenci chcg wychodzi¢ z zajec
z konkretnym efektem: gotowym projektem, strong internetowa, pomystem na biznes,

prototypem. | to wtasnie takich zajec dzis potrzebuja.

Coraz wiecej uczelni dostrzega koniecznosc tgczenia teorii z praktyka i podejmuje realne kroki,
aby ten balans byt zachowany. Pojawiajg sie programy, ktore od poczatku zaktadajg prace
projektowa, wspotprace z firmami zewnetrznymi, a nawet prowadzenie zajec przez praktykow.
Zajecia coraz czesciej maja charakter warsztatowy, a nie wytgcznie wyktadowy. Studenci biorg
udziat w case studies, symulacjach czy konsultacjach ze specjalistami, co przektada sie na ich

wiekszg pewnosc siebie i lepsze przygotowanie do pracy.

Choc nie wszedzie ten proces przebiega w takim samym tempie, to kierunek jest wyrazny -
odchodzi sie od zamknietych schematow wyktadow na rzecz dziatania. Wiedza nie jest juz
celem samym w sobie, ale punktem wyjscia do tworzenia, testowania i wdrazania rozwigzan.
To ogromna zmiana jakosciowa, ktora sprawia, ze studenci coraz rzadziej muszg ,uczyc sie

zycia" dopiero po studiach -uczg sie go juz w ich trakcie.

Edukacja powinna zmierzac w strone partnerstwa. Student nie chce juz by¢ biernym
stuchaczem tylko aktywnym wspottworcg procesu uczenia sie. Rektorzy powinni zadbac o to,
by uczelnie byty przestrzenig realnego rozwoju, a nie tylko zdobywania punktow i zaliczen. To
oznacza koniecznos¢ wprowadzenia wiekszej liczby zaje¢ prowadzonych przez praktykow,
tworzenia programow we wspotpracy z biznesem, dawania studentom mozliwosci tworzenia
wtasnych projektow, a takze uczenia sie w elastycznych modelach - hybrydowych, online,

projektowych.

Uczelnia powinna by¢ miejscem, ktore inspiruje, otwiera na nowe sciezki i daje realne wsparcie
- zarowno merytoryczne, jak i emocjonalne. Mtodzi ludzie szukajg dzis autentycznosci,
sprawczosci i mozliwosci budowania swojej drogi zawodowej na wtasnych zasadach. Jesli
uczelniaim toumozliwi-beda chcieli tam byc. Ale jesli pozostanie jedynie instytucja ,z katedry”,
ktora ocenia, zamiast wspierac - pojdag tam, gdzie czujag sie zauwazeni.

Najblizsze lata w edukacji bedg nalezaty do elastycznosci, personalizacji i integracji technologii
z kompetencjami spotecznymi. Coraz bardziej widoczny bedzie rozwdj edukaciji modutowe),
opartejnakrotkich,intensywnych formach zdobywaniakomipetencji-takichjaknp.kursyonline.
Bedziemy tez obserwowac wzrost znaczenia edukacji projektowej, opartej na wspotpracy,
testowaniu rozwigzan, wdrazaniu realnych pomystow i uczeniu sie na btedach. Trendem staje
sie takze edukacja no-code i rozwd] kompetencji zwigzanych z Al, ktore stajg sie potrzebne juz
nie tylkow IT, ale w niemal kazdej branzy. Coraz czesciej liczy sie to, co kandydat potrafi zrobic -
jakie ma portfolio, jakie doswiadczenia, jakie projekty zrealizowat. Pracodawcy szukajg nie tylko
wiedzy, ale gotowosci do pracy, elastycznosci, odwagi i zdolnosci do szybkiego uczenia sie.

Trendy? Widze kilka silnych kierunkow:
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1. Edukacja modutowa i spersonalizowana, dopasowana do sciezki zawodowej,

nie tylko do kierunku studiow.

2. Wspotpraca z biznesem - realne praktyki, wspolne projekty, prowadzenie zajec

przez praktykow.

3.Umiejetnosc uczeniasie przez cate zycie-student nie potrzebuje juz wszystkiego
naraz, ale chce wiedziec, jak sie uczyc i aktualizowac swojg wiedze w zmieniajgcym

sie Swiecie.

4 Technologie no-code i Al jako nowy jezyk pracy - kazdy student, niezaleznie

od kierunku, powinien miec kontakt z narzedziami przysztosci.

Czy studia wyzsze nadal sg niezbedne? To zalezy. Dyplom coraz czesciej ustepuje miejsca
kompetencjom. Pracodawcy pytaja: ,Co potrafisz?’, nie ,Co masz na papierze?’. Projekty,
doswiadczenie, podejscie, gotowosc do nauki i rozwigzywania problemaow - to sg nowe waluty
rynku pracy.

Jesli rektorzy chca przyciggnac mtodych ludzi na uczelnie, musza przestac mowic do nich
,Z katedry" i zaczac¢ ich stuchac. Nowoczesna uczelnia to nie instytucja - to partner w rozwoju.
Potrzeba odwagi do zmiany, otwartosci na nowe narzedzia i odejscia od ,sprawdzonych

schematow’, ktore dawno juz nie dziataja.

EKSPERT
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Edukacja w dobie innowacji

To, co jest niezwykle wazne w kontekscie
wszystkich aspektow poruszonych przeze
mnie w poprzednich rozdziatach, to odpo-
wiednio wczesnigjsze ich uwzglednienie
w ogolnie pojetym rozwoju. Doskonatym ku
temu etapem jest bez watpienia etap edu-
kacji. Tym bardziej, ze coraz mtodsze pokole-
nia mMajg codzienng stycznos¢ z technologia,
a nowoczesne rozwigzania - z generatywna
sztuczng inteligencjg w ostatnim czasie - sg
tak naprawde ich otoczeniem i codzienny-
mi narzedziami.

Z drugiej strony, co niestety nadal potwier-
dzaja liczne badania, poziom kompetencji
technologicznych polskiej mtodziezy nie
jest zaskakujgco wysoki. Wprawdzie w ujeciu
ogolnopolskim poziom ten nie wypada naj-
gorzej - w stopniu podstawowym posiada
je 68 proc. studentow vs. 44 proc. Polakdow -
to na tle chociazby krajow Unii Europejskie]
nie wypadamy juz tak dobrze 3%

Studenci posiadajacy przynajmniej podstawowe umiejetnosci

cyfrowe w Polsce i Unii Europejskiej w ujeciu czasowym 37

77%

75%
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Patrzac na powyzsze dane, nie sposob nie za-
uwazyc, ze polscy studenci nie tylko wykazu-
ja nizszy poziom znajomosci podstawowych
umiejetnosci cyfrowych w stosunku do stu-
dentéw z krajow europejskich, ale rowniez
odnotowujg znaczacy spadek tego rodzaju
kompetencji - niemal 10 proc. na przestrze-
ni dwoch lat. To jasny sygnat, ze solidna oraz
systematyczna edukacja w tym zakresie jest
niezwykle potrzebna, a bazowanie mtodzie-
7y Wytgcznie na wtasnych doswiadczeniach
Z nowoczesnymi technologiami to za mato,
aby zdoby¢ kompetencje konkurencyjne
W przysztosci na rynku pracy.

Na koniecznos¢ zmian w edukacji mtodych
Polakow zwraca uwage przede wszystkim
biznes. Jak podkreslano chociazby podczas
debaty ,Edukacja dla gospodarki’, ktdra od-
byta sie w trakcie tegorocznego Europejskie-
go Kongresu Gospodarczego (EEC), zarowno
biznes, jak i realia rynku wymagaja prawdzi-
wej rewolucji w systemie nauczania w kon-
tekscie kompetencji cyfrowych. W sporej
sprzecznosci stoi jednak stanowisko Mini-
sterstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, kto-
re mowi raczej o przyspieszonej ewolucji*®.

Jednak czy zmiany ewolucyjne, z jakimi mie-
lisSmy do czynienia nawet w ostatnich deka-
dach w polskim systemie edukacyjnym nie
sg dostatecznym dowodem na to, ze polska
edukacja oferuje nadal polskim uczniom
i studentom zbyt mato, aby mdc maowic
o0 budowaniu realnie przydatnych kompe-
tencji przysztosci?

Mysle, ze dyskusja o poziomie polskiej edu-
kacji w odniesieniu do wymagan przyszto-
Sci rynku pracy nie moze pomijac Sciste-
go okreslenia kompetencji kryjagcych sie
pod hastem ,umiejetnosci cyfrowe” Do
puli podstawowych nalezg: umiejetnosci
korzystania z informacji i danych, umie-
jetnosci rozwigzywania problemoéw,
umiejetnosci w zakresie bezpieczen-
stwa, umiejetnosci tworzenia tresci cy-
frowych oraz umiejetnosci komunikacji
i wspotpracy. Jak wskazujg badania polscy
studenci maja je rozwiniete w bardzo wyso-
kim stopniu w porownaniu ze skalg krajowsa,
co wcale nie oznacza, ze powinni zamykac
sie na dalszy rozwdj w kontekscie szeroko
pojetej technologii.

c syrowka.com 196



ROZDZIAL &

Szczegotowe obszary umiejetnosci cyfrowych studentow
w Polsce na tle sredniej krajowej (W% posiadajgcych je osob) =

POLSKA
korzystania z informacji
@ sruoena | danych
94%
98%
rozwigzywania 100%
problemow UMIEJETNOSCI komunikaci

77%

70%
w zakresie
bezpieczenstwa

Powyzsze dane moga sugerowac, ze pol-
ska mtodziez jest doskonale wyposazona
w kompetencje technologiczne. Nie moz-
Nna jednak zapominac, ze sporg grupe 0sob
uwzglednionych w tych statystykach stano-
wig studenci ICT, czyli technologii informa-
cyjno-komunikacyjnych. Chociaz jeszcze
3 lata temu ich liczba wynosita 17 tys. osob,
to w porownaniu z liczba studentow wszyst-
kich kierunkow w Polsce studenci ICT stano-
wili zaledwie 51 proc#°°.
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i wspotpracy

81%

98%

tworzenia tresci
cyfrowych

W tym miejscu chciatabym tez zwrocic
uwage na stosunek mtodych Polakow wo-
bec studiow wyzszych. Jak sie okazuje, eg-
zamin maturalny coraz czesciej staje sie
etapem zakonczenia systemowej edukacji
niz przepustka na uczelnie wyzsza. Na stu-
dia decyduje sie coraz mniej mtodych Po-
lakow. W 2024 r. dalsza edukacje planowa-
to 56 proc. maturzystow. Wydawatoby sie,
ze to i tak dobry wskaznik. Biorgc jednak
pod uwage, ze zaledwie 5-6 lat wczesnigj
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o™

o studiach myslato 96 proc. mtodych lu-
dzi*9' tak wyrazny spadek zainteresowania
to forma edukacji jest waznym alarmem nie
tylko dla rektorow uczelni wyzszych, ktorzy
co roku walczg o zainteresowanie maturzy-
stow, ale przede wszystkim dla prawodaw-
cow majacy bezposredni wptyw na ksztatt
polskiego systemu edukacii.

Co ciekawe, negatywne podejscie wobec
studiow wyzszych nie jest domeng wytgcz-
nie mtodych Polakéw. Studia jako strate pie-
niedzy i czasu traktuje juz 51 proc. mtodych
Amerykanow. Ta ocena w duzym stopniu
wynika z mocnego wzrostu kosztow studio-
wania w Ameryce (w ostatnich dwoch deka-
dach studia zdrozaty srednio 32-45 proc.)*?,
jednak sceptyczne nastawienie wobec edu-
kacji wyzszej nie wynika wytgcznie z tego
aspektu.

Pol do naprawienia w systemie edukacji-nie
tylko polskim, ale tez Swiatowym - jest kilka.
Jednym z podstawowych jest ciggte ukie-
runkowanie na przekazywanie studentom
przede wszystkim wiedzy merytorycznej.
Dzisiejsi studenci, a co wazniejsze ich przy-
szli pracodawcy potrzebujg praktyki i do-
Swiadczenia w realizacji specjalistycznych
zadan. Co wiecej, posiadanie konkretnych
umiejetnosci nie musi miec¢ wcale formalne-
go potwierdzenia, a doskonatym na to do-
wodem sg zmiany jakie w ostatnich latach
zaszty w ofertach pracy chociazby na rynku
amerykanskim. Juz na poczatku 2024 r. po-
nad potowa ogtoszen o prace nie wymagata
od kandydatéw formalnego wyksztatcenia,
a koniecznos¢ posiadania dyplomu wyzsze-
go regularnie spada - z poziomu 20,4 proc.
do 17,8 proc. w ciggu ostatnich 5 lat“®3. Istot-
ne jest takze zdanie lideréw na temat przy-
gotowania chociazby pokolenia Z do pra-
cy zawodowej: 40 proc. w skali swiatowej
uwaza, ze absolwenci szkot wyzszych, ktorzy
wiasnie wkraczajg na rynek pracy, nie sg zu-
petnie do tego przygotowani“®“. W Polsce
obserwujemy podobny trend.

syrowka.com
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Wazng kwestig jest rowniez fakt, ze programy
edukacyjne nie nadazajg za zmieniajgcymi
sie realiami rynku pracy. Szybki postep tech-
nologiczny sprawia, ze program studiow,
ktory w momencie ich rozpoczecia chociaz
po czesci odpowiada potrzebom studen-
tow, pracodawcow i gospodarki, na ich fi-
niszu - czyli po uptywie zaledwie 3 czy 5 lat
-jestjuz zupetnie nieaktualny. Rozwdj gene-
ratywnej sztucznej inteligencji w ostatnich
kilkunastu miesigcach doskonale nam udo-
wadnia jak szybko mogg postepowac zmia-
ny technologiczne i w jakim - dla niektorych
zatrwazajgcym - tempie dezaktualizuje sie
czes¢ umiejetnosci i kompetencji. Sztywne
ramy programow nauczania stojg w zupet-
nym przeciwienstwie do zmiennej gospo-
darki oraz otoczenia.

Jedna z koncepcji nowoczeshego ha-
uczania, ktérej mysle, ze warto sie przyj-
rzec, jest autentyczne uczenie sie, a jego
priorytetem jest integracja procesu edu-
kacyjnego z zyciowymi doswiadczenia-
mi %> Ctéwnym celem tej koncepcji jest
nauczanie teorii, ktora bedzie miata realne
wykorzystanie w praktyce a nie pozostanie
jedynie zaliczonym zagadnieniem w trakcie
studiow. W tym podejsciu edukacja prze-
chodzi sporg ewolucje, w ktorej gtownymi
elementami stajg sie: relewancja naucza-
nych tresci, oparcie systemu edukacyjnego
na doswiadczeniach oraz - zaktadajgca cig-
gte doskonalenie umiejetnosci poprzez re-
alizacje powtarzajagcych sie autentycznych
zadan - iteracyjna autentycznosc. Kluczowa
role w realizacji tej koncepcji odgrywa row-
niez prawdziwa interakcja miedzy ucznia-
mi/studentami a edukatorami, co pozwala
na budowanie wzajemnego zaufania i zaan-
gazowania*os,



Autentyczne uczenie sie - zasady dydaktyczne «7

Ksztatcenie
i nauka oparte
na praktyce

Spotecznosé
praktyki

Réznorodna,
pomagajaca

uczniom przyswajac
wiedze, strategia

uczenia sie

Zréznicowanie
nauczanie uwzgled-
niajgce indywidualne

predyspozycje, cele
oraz tempo nauki
kazdego ucznia

Autentycznosc, o ktorej wspominam wy-
zej, choc¢ wydaje sie by¢ oczywistg kwestig,
w systemach ksztatcenia takg oczywistoscia
niestety nie jest. Powodow, dla ktorej wykta-
dowcom i edukatorom brakuje autentycz-
nego zaangazowania w proces edukacyjny,
jest wiele - dotyczg zarowno systemu praw-
Nego narzucajgcego sztywne ramy ksztat-
cenia, jak tez niedostatecznych zasobow sa-
mych edukatorow. | chociaz ogolny poziom
podstawowych — umiejetnosci  cyfrowych
0soOb pracujgcych wedukacji w Polsce wypa-
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Autentycznosc
nauczyciela, kto-
ry jest wzorem
do nasladowania
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Zintegrowane
nauczanie

Jasno okreslone

i komunikowane
uczniom, widoczne

cele edukacyjne

Starannie
zaplanowana
z uwzglednieniem
stopniowego rozwoju
struktura nauczania

da lepigj niz poziom w ujeciu krajowym (68
proc. vs. 44 proc.), to w porownaniu z krajami
Unii Europejskiej nasi krajowi edukatorzy nie
wypadajg juz tak korzystnie. Nie dosc, ze po-
ziom znajomosci podstawowych umiejet-
nosci cyfrowych przez polskich nauczycieli
jest 0 10 proc. nizszy niz nauczycieli europej-
skich, to w ostatnich latach odnotowano tez
jego niewielki, ale jednak, spadek (z 69 proc.
w2021 r.do 68 proc. w 2023 r)408,
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Pracujgcy w edukacji posiadajgcy przynajmnie;
podstawowe umiejetnosci cyfrowe w Polsce i Unii Europejskiej
W Ujeciu czasowym 4o

77%

2021

POLSKA

. UNIA EUROPEJSKA

We wspotczesnych czasach pedzacej z nie-
zwyktym tempem technologii powinno wy-
magac sie od uczelniwyzszych i edukatorow
szczegolnej znajomosci oraz zastosowania
zastosowania technologicznych rozwigzan
w oferowanych programach edukacyjnych.
| nie mam tu na mysli realizacji programu
studiow zdalnie czy dopuszczenie mozliwo-
sci wykorzystywania przez uczniow nowo-
czesnych narzedzi, takich jak generatywna
Al. Co wiecej, wspotczesny system eduka-
cji wymaga scistej integracji kompetencji
twardych i miekkich, taczenia podstawo-
wej wiedzy merytorycznej ze zdolnoscig
praktycznego wykorzystania nowocze-

syrowka.com

78%

2023

snych rozwigzan technologicznych, wyj-
$cia poza ramy teorii czerpanej z ksigzek
i wyktadéw teoretycznych na rzecz prak-
tycznych zaje¢ prowadzonych na zrézni-
cowanych narzedziach i technologiach.
System edukacyjny ma jedno gtéwne za-
danie na najblizsze lata: nadazy¢ za roz-
wojem technologii i wyposazy¢ absol-
wentéow przynajmniej w podstawowy
pakiet umiejetnosci technologicznych
oraz zdolnos¢ ich dalszego rozwoju, tak
aby byli w stanie nadaza¢ za kolejnymi
zmianami zachodzacymi na rynku pracy
i w biznesie.



Rektorzy uczelni wyzszych - ktorzy juz dzis
walczg o zainteresowanie studentow - nie
powinni tez zapominac, ze coraz czesciej
majg do czynienia ze studentami aktywnymi
zawodowo. | o ile jeszcze 15-20 lat temu pra-
cujacy student byt charakterystyka najcze-
sciej studiow realizowanych w trybie zaocz-
nym, o tyle tgczenie studidow stacjonarnych
7 pracg zawodowa dzisiaj staje sie norma. Co
wiece], 84 proc. tegorocznych maturzy-
stéw chce studiowaé i pracowaé w jed-
nym czasie’®. Wynika to w duzym stopniu
nie z trudnej sytuacji finansowej rodzin stu-
dentéw, lecz z pragmatycznego podejscia
mtodych ludzi, ktorzy okres studiow chca
wykorzystac rowniez na zdobywanie zawo-
dowego doswiadczenia. To bardzo mocna
zmiana w postawie mtodych Polakéw,
bo jeszcze w 2023 r. na prace zarobko-
wa decydowato sie zaledwie 14 proc.
uczacych sie mtodych ludzi*". Przyznaje,
ze te dane bardzo mnie ciesza, poniewaz
potwierdzajg z jak duzym wzrostem zawo-
dowej swiadomosci mtodych ludzi mamy
do czynienia w ostatnich latach. Ocenia-
my jeszcze pokolenie Z jako roszczeniowe,
a moze oni po prostu chcg jak najszybciej
moc zaoferowac pracodawcom konkretne
umiejetnosci i kompetencje, na ktore ciez-
ko pracuja juz od najmtodszych lat. Nie ma
co ukrywac, ze tgczenie aktywnosci zawo-
dowej z nauka na studiach nie jest proste
iwymaga od mtodych ludzi nie tylko bardzo
dobrej organizacji, ale tez w wielu przypad-
kach poswiecen. Powinni to doceni¢ zarow-
no przyszli pracodawecy, jak tez same witadze
uczelni. Co wiecej, to witasnie uczelnie wyz-
sze powinny aktywnie wspierac swoich stu-
dentow podejmujgcych prace, a wsparcie
to powinno przejawiac sie przede wszystkim
w duzej elastycznosci zarowno programu,
jak tez formy nauczania proponowanej stu-
dentom.

W tym miejscu chciatabym tez zwrocic uwa-
ge na fakt, ze aktywnosc¢ zawodowa studen-
ta nie musi sie przejawiac wcale w podejmo-
waniu na czas studiow pracy dorywczej czy
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sezonowej. Coraz wiecej mtodych ludzi roz-
wija swoje biznesy juz w okresie nastoletnim,
a gtownym kanatem dystrybucji jest inter-
net. Wynika to po czesci z wychowania w to-
warzystwie zaawansowanych technologii
(pisze o tym szerzej w rozdziale Zdezorien-
towane Alfy), a po czesci z dojrzatego podej-
Scia pokolenia Z do zdobywania zawodowe-
go doswiadczenia i budowania tzw. kariery
portfelowe] (pisze o tym szerzej w rozdziale
,Doswiadczenie wazniejsze niz etat? Czego
szukajg portfolio careers?’). Uczelnie wyzsze
za wszelkg cene powinny prébowac unik-
na¢ sytuacji, w ktorej to studenci beda
mogli wykazacé¢ sie wiekszym zakresem
technologicznych umiejetnosci i znajo-
mosci realiow wspétczesnego biznesu
niz ich wyktadowcy. Zadanie nie jest ta-
twe, ale duzym wsparciem w tym zakre-
sie dla osrodkéw edukacyjnych moze byé
ich otwartos¢ na wspoétprace z nowocze-
snymi firmami technologicznymi oraz
biznesem.

Oczywiscie - co bardzo mnie cieszy - coraz
wiecej polskich uczelni skutecznie prze-
budowuje swoje programy nauczania i do-
stosowuje je do wymogow przysztosci ryn-
ku pracy oraz realnych potrzeb studentow
(chociazby SGH, ALK czy Politechnika War-
szawa, aczkolwiek podkreslam, ze nie tylko
te uczelnie). Co wazne, przejawia sie to nie
tylko w nowych kierunkach ksztatcenia po-
wigzanych z nowoczesnymi technologiami
czy trendami rynku pracy przysztosci, ale tez
z wykorzystaniem innowacyjnych narzedzi
i tgczenia praktyk czy projektow z biznesem.
Jednak - zgodnie z ideg ciggtego doskona-
lenia - ktore jest ,must have” wspodtczesne-
go rynku pracy, uczelnie wyzsze tez muszg
stale pracowac nad rozwojem swoich pro-
gramow i technik nauczania. Tym bardziej,
ze juz za 15-20 lat w gronie ich studentow
znajdzie sie pokolenie Beta - osoby, ktore
dopiero sie rodzg, a ktérych zycie bedzie de-
finiowane przez generatywng sztuczng inte-
ligencje oraz automatyzacje pracy.
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Dzisiejsii przyszli studenci uczelni

Pokolenie Z
(1997-2009)

Co wiecej, to pokolenie - ktdore w przyszto-
Sci ma stanowic 16 proc. populacji - stanie
przed powaznymi wyzwaniami m.in. global-
ne zmiany populacji czy kryzys klimatycz-
ny“?. Uczelnie - jesli chca realnie zawal-
czy¢ o zainteresowanie tez przysztych
pokolen - juz dzi$§ muszg odpowiadaé
na potrzeby tych, ktére juz teraz szukajg
realnego wsparcia w rozwoju kompeten-
cji przysztosci. Program nauczania po-
winien odpowiadaé¢ na te potrzeby a nie
je diagnozowac i nieudolnie prébowac
czesciowo je zaspokaja¢ zupetnie niedo-

(. syrowka.com

Pokolenie
Alfa

(2010-2024)
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Pokolenie
Beta

(2025+)

pasowanym oraz od dawna nieaktuali-
zowanym systemem edukacji. A stawka
jest ogromna: mozliwos¢ wykorzystania
kreatywnosci i innowacji mtodych lu-
dzi, ktorzy - jesli nie otrzymajg wsparcia
w krajowych osrodkach akademickich
- poszukajag go w osrodkach zagranicz-
nych, co przetozy sie¢ na ogromna strate
nie tylko w zakresie potencjalnych wyna-
lazkow, ale tez przysztosciowych rozwia-
zan biznesowych i realnej utraty talen-
téw z rynku pracy.
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Edukacja wymaga
elastycznosci -

rekomendacje Kasi Syrowki

W systemie edukacyjnym istotne jest to, ze wymogi i przepisy powodujg, ze program szkolenia jest
niezmienny przez cate studia od momentu rozpoczecia przez studenta ksztatcenia na konkretnym
kierunku studiow. Niestety zawodowa i biznesowa rzeczywistos¢ udowadnia nam, ze nawet w ciggu
3-letnich studiow licencjackich czy inzynierskich wymogi rynku pracy ulegajg diametralnej zmianie.
Mowigc wprost: programy edukacyjne szybko sie deaktualizujg, a albbsolwent uczelni wyzszej konczy
studia z pakietem umiegjetnosci nieadekwatnych do oczekiwan i potrzeb pracodawcow oraz realiow
rynku. Wyjsciem z tej - mogtoby sie wydawac patowe] sytuacji - nie jest rezygnacja z zatozonego od-
gornie programu nauczania, ale co poétroczny update sposobu przekazywania tej wiedzy studentom,
zakresu rzeczywiscie realizowanych zagadnien, a nawet kadry nauczajgcej. Wszystko po to, aby maoc
modyfikowac kazdy z tych aspektow w odpowiedzi na pojawiajgce sie na rynku pracy trendy oraz inno-
wacje. Nawet jesli ogolny program nauczania obowigzuje na uczelniod kilku dobrych lat, to jej wtadze
powinny dopilnowac, aby wyktadowca prowadzacy dany przedmiot nie przekazywat z roku na rok
niezmiennej wiedzy bez jej aktualizacji w odniesieniu do rynkowej rzeczywistosci. Swiat sie zmienia,
awyktadowca powinien dopasowywac proces ksztatcenia studentow do zachodzacych zmian.

Druga kwestig, na ktorg warto zwrocic uwage, to fakt, ze potgczenie potrzeb biznesu i rynku pracy
7 tym, co oferuje uczelnia wyzsza jest dla tych drugich jedynym rozwigzaniem, aby utrzymac swo-
ja pozycje na rynku edukacyjnym. Niestety rozumie to niewiele uczelni wyzszych, niewielu rektorow
i niewiele osob zarzagdzajgcych osrodkami edukacyjnymi w Polsce, a tym samym zmiany w progra-
mach nauczania w odpowiedzi na potrzeby biznesu i rynku pracy sg wprowadzane na biezgco w po-
jedynczych przypadkach. Taka aktualizacja powinna by¢ standardem w polskim systemie edukacji.
Potwierdza to tez spadajgca - rok do roku - liczba studentow, ktorzy zamiast sztywnego, kilkuletnie-
go i nieaktualizowanego programu nauczania coraz czesciej wybierajg krotsze szkolenia praktyczne.
A uczelnie, ktore cieszg sie zainteresowaniem studentdow, powinny odpowiednio zadbac o odpo-
wiednie przygotowanie ich do startu na rynku pracy, np. oferujgc ptatne praktyki zamiast bezptatnych,
angazowac ich w mikroprojekty pozwalajgce zdobywac praktyczne doswiadczenie i jednoczesnie
rozwija¢ posiadane juz kompetencje. To jest wtasnie przysztosc europejskiego rynku edukacyjnego,
a Polska - cowarto podkresli¢ - powinna by¢ dumna z poziomu wyksztatcenia krajowych naukowcow,
a tym samym to nasz kraj powinien wyznaczac¢ edukacyjne trendy na przysztosc¢ i skuteczne sposoby
zatrzymania w kraju utalentowanych osob.
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Rynek pracy i zawody przysztosci
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Mysle, ze dobrze wybrzmiato, ze generatywna sztuczna inteligencja vs. zawodowa
rzeczywistosc jest najlepszym podsumowaniem danych i trendow prezentowanych
przeze mniew tegorocznejedycji Raportu Future®. Rynek pracyi zawody przysztosci. Obecnosc
GenAlw naszym zyciu jest nieunikniona, ale to nie Al jest najwazniejsza zmiang, przed ktorg sto-
imy. Na przestrzeni tylko ostatnich dwunastu miesiecy pytanie ,Czy potrzebuje sztucznej inte-
ligencji w swojej aktywnosci zawodowej?" zostato zastgpione rozwazaniem ,Jak najlepiej moge
wykorzystac narzedzia GenAl do budowania mocnej pozycji siebie jako pracownika, manage-
ra czy CEO?". Jednak prawdziwe wyzwanie lezy gdzie indziej - w fundamentalnym przedefi-
niowaniu tego, jak rozumiemy skutecznosc¢ biznesowsq, rozwadj talentéw i przeptyw wartosci
w organizacji. Obecny moment wymaga od organizacji radykalnej zmiany perspektywy. Trady-
cyjne metryki sukcesu, hierarchiczne struktury zarzadzania i linearne modele rozwoju kariery
przestajg by¢ adekwatne do rzeczywistosci, w ktorej innowacje powstajg w sieci potgczen, a nie
w izolowanych dziatach. Najwazniejsze pytanie brzmi juz nie ,Jak zoptymalizowac istniejgce
procesy?’ ale ,Kto w naszej organizacji ma najwiekszy wptyw na generowanie przetomowych

pomystéw i gdzie odkrywamy zupetnie nowe, nieoczywiste kanaty tworzenia wartosci?”.

Szybkie tempo zachodzacych zmian technologicznych to tylko jeden z elementow wiekszej
uktadanki. Rownie istotne sg zmiany w sposobie, w jaki ludzie ucza sie, dzielg wiedza i buduja
relacje zawodowe. Organizacje, ktore nadal traktujg development jako coroczne szkolenia czy
kompetencje jako statyczne zestawy umiejetnosci, przegrywajg konkurencje o talent jeszcze
zanim zdgazg jg rozpoczac. OtwartosC na nowe rozwigzania w potgczeniu ze specjalizacjg oraz
wysoka elastycznoscig i gotowoscig do szybkiej adaptacji w dynamicznej rzeczywistosci biz-
nesowej to podstawowe aspekty, ktore pozwola utrzymac stabilng pozycje na rynku pracy. Ale
to organizacje muszg stworzyc ekosystemy, w ktorych takie postawy moga sie rozwijac. Kluczo-
wa kwestig staje sie redefinicja tego, czym jest ,wartos¢” w nowoczesnej organizacji. Czy to na-
dal liczba przepracowanych godzin, czy moze zdolnosc¢ do identyfikowania stabych sygnatow
rynkowych? Czy to wykonywanie przydzielonych zadan, czy budowanie mostow miedzy pozor-
nie niepowigzanymi obszarami biznesu? Organizacje, ktore jako pierwsze odpowiedzg sobie
Na te pytania i dostosujg swoje struktury do nowych realiow, zyskajg przewage konkurencyjna

na lata.

Mimo ogromnego postepu technologicznego nie mozemy zapominac o kluczowej roli czto-
wieka na rynku pracy. Narzedzia pozostang jedynie narzedziami, jesli nie beda odpowiednio
wspierane i wykorzystywane przez czynnik ludzki. Pracownik zas nie moze byc traktowany je-
dynie w kategorii niezbednego ,wyposazenia” zespotu czy organizacji. Kazdy jest zindywiduali-
zowanym potencjatem, ktory przy odpowiednich warunkach zaspokajajgcych jego potrzeby

staje sie najmocniejszym ogniwem kazdej organizacji. Tylko dojrzali managerowie i odpowie-
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dzialne organizacje beda w stanie w petni wykorzystac ten potencjat. Tym bardziej spoczywa
Nna nich ogromna odpowiedzialnosc za znalezienie pomostu Mmiedzy pracowniczymi ocze-
kiwaniami oraz potencjatem a celami biznesowymi i finansowymi. Muszg oni réwniez zrozu-
miec, ze wswiecie, gdzie Al demokratyzuje dostep do informacji i narzedzi, prawdziwg przewa-
ge buduje sie przez tworzenie warunkow dla emergentnych innowacji oraz nieszablonowego

myslenia.

Organizacja i zespot to cztowiek - cata reszta to biznesowo-technologiczne uzupetnienie. Przy-
sztosc nalezy do tych, ktorzy zrozumiejg, ze w erze powszechnego dostepu do zaawansowa-
nych narzedzi, najcenniejsza staje sie umiejetnosc ich kreatywnego tgczenia z ludzka intuicja,

empatiag i zdolnoscig do dostrzegania wzorcow tam, gdzie inni widza tylko chaos.

‘Kﬂéﬂ %W [(a.
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»RAPORT Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci” - autorska publikacja propagujgca idee
rozwoju pracownika, managera i organizacji. Raport omawia najwieksze wyzwania zwigzane m.in.
Z rozwojem kompetencji cyfrowych, technologicznych, Al, lifelong learning, work life balance, well-
being, jak tez przedstawia dogtebng analize trendow zawodowych i prognozy dotyczace przysztosci
rynku pracy. Przedstawione w publikacji trendy i prognozy bazujg na wynikach globalnych
badan naukowych i statystycznych przeprowadzonych na przestrzeni ostatniego roku, jak takze

na wskazaniach ekspertow wypowiadajgcych sie bezposrednio w Raporcie.

Idea opracowania raportu powstata ponad 6 lata temu. Zajmujac stanowisko Business Directora
w miedzynarodowej firmie swiadczgcej ustugi HR dla biznesu, kazdego dnia zauwazatam nie tylko
ogromne luki kompetencyjne wsrod polskich pracownikow, ale rowniez brak spojrzenia na swoj
rozwoj zawodowy w kontekscie przysztosci i zmian rynku pracy. Niska swiadomosc spoteczenstwa
w zakresie wkraczajgcej automatyzacji i robotyzacji do polskich oraz swiatowych firm, mocne
przekonania o mozliwosci pracy w jednym zawodzie przez cate zycie, jak tez ogromny opor, a nawet
strach przed koniecznoscig przekwalifikowania, sktonity mnie do opracowania publikacji, ktora
bedzie nie tylko analizg zmian zachodzacych na rynku pracy, ale przede wszystkim praktyczng
wskazowka jak utrzymac wdzisiejszych czasach aktywnosc zawodowa i wyjs¢ naprzeciw temu, czego
rynek pracy bedzie wymagat za kilka, kilkanascie lat. Dzis widze, ze decyzja o stworzeniu publikacji
byta jak najbardziej trafiona - na Raport co roku czeka wierne grono czytelnikdw, a trendy, ktore
w nim omawiamy i wskazywane prognozy z kazda edycja stajag sie konkretng wskazowka dotyczaca

rozwoju zawodowego i osobistego.

Trzonem tworzenia raportu jest moje ponad 25-letnie doswiadczenie biznesowe oraz
mentoringowe. Jako certyfikowany coach Gallupa® oraz akredytowana mentorka rozwoju
zawodowego EMCC Senior Practitioner® Level postawitam sobie za cel stworzenie rzetelnego
opracowania opartego o wyniki szeregu badan osrodkdw naukowych, instytutow badan rynku
i opinii publicznej, dostepnego i zrozumiatego dla kazdego, komu zalezy na zawodowym oraz
osobistym rozwoju. W momencie rozpoczecia pracy nad pierwszym wydaniem Raport Future(®).
Rynek pracy i zawody przysztosci (wrzesien 2019) dziatatam online w bardzo ograniczonym zakresie,

a marka syrowka.com, ktorej jestem wiascicielka, dopiero sie ksztattowata w mojej gtowie.

W pazdzierniku 2024 r. pojawita sie juz 6. edycja RAPORTU, a kolejna edycje oddaje w Twoje rece,
mMoj drogi czytelniku. Sama premiere publikacji zainaugurujemy konferencja online prezentujaca
najwazniejsze wnioski z Raportu, ktora bedzie skierowana zaréwno do czytelnikow publikacji, jak tez

mediow.
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