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1.0 Wprowadzenie: Nawigacja w Epoce Transformacji Rynku Pracy

Wspdtczesny rynek pracy to dynamiczny ekosystem w stanie ciggtej
transformaciji. Sity takie jak rewolucja sztucznej inteligencii, ewolucja
pokoleniowa ksztattujgca nowe systemy wartosci oraz fundamentalna
zmiana modeli wspotpracy redefiniujg zasady gry dla organizacii, liderow
i pracownikdw. Niniejszy raport stanowi strategiczng analize tych
kluczowych wektoréw zmian, dostarczajgc prognoz i skondensowanej
wiedzy niezbedne] do podejmowania Swiadomych decyzji. Celem
dokumentu jest wyposazenie lideréw biznesu i menedzerow HR w mape,
ktéra pozwoli nie tylko przetrwac, ale przede wszystkim prosperowac
w nadchodzqgcej erze zawodowe.

Jak trafnie podkresla PARP i syrowka.com, na ktérych bazuje ten raport,
kluczem do zrozumienia tej nowej rzeczywistosci jest perspektywa
humanistyczna. Pomimo  bezprecedensowego tempa  rozwoju
technologicznego:

(...) obok coraz bardziej popularnych asystentow Al czy wyszukujgcych
za nas danych narzedzi nadal w centrum rynku pracy powinien pozostac
pracownik ze szczegolnym uwzglednieniem jego pofrzeb oraz
potencjatu. Technologia bez odpowiedniego zaplecza Iludzkiego
potencjatu pozostaje wytqcznie narzedziem. Cztowiek nadaje mu
wtasciwe znaczenie i jest w stanie w petni wykorzystac jego mozliwosci.
Ta teza stanowi fundament naszej analizy, ktora rozpoczyna sie od
zbadania najbardziej przetomowej sity transformacyjnej naszych czasow
—sztucznej inteligenciji.

2.0 Rewolucja Al: Od Narzedzia do Partnera w Srodowisku Zawodowym

Zrozumienie i strategiczna adaptacja generatywnej sztucznej inteligencii
(GenAl) przestaty by¢ opcjg, a staty sie imperatywem biznesowym.
Podejscie organizacji do Al — czy bedzie to Swiadome wdrozenie, czy
pasywne przyzwolenie na niekontrolowane uzycie - zadecyduje o jegj
przysztej konkurencyjnosci, zdolnosci do innowacji i umiejetnosci
przyciggania talentow. Al nie jest juz tylko narzedziem do optymalizacii;
staje sie partnerem w procesach kreaciji, analizy i podejmowania decyzji.




Anadliza Percepcji i Wykorzystania Al

Sztuczna inteligencja staje sie normg w srodowisku zawodowym. Juz 47%
pracodawcow w Polsce i 53% na swiecie wykorzystuje narzedzia Al
w procesach rekrutacji i onboardingu. Rdwnoczes$nie, od strony
pracownikdw, 65% Polakéw przyznaje, ze przynajmniej raz skorzystato
z chatbota Al, co S$wiadczy o szybkiej dyfuzji tej technologii w
codziennych zadaniach.

Mimo rosngcej popularnosci, percepcja Al pozostaje ztozona. Panuje
ostrozny optymizm: 26% Polakéw uwaza, ze Al pozytywnie wptynie na
liczbe miejsc pracy, a ponad 40% widzi je| korzystny wptyw na procesy
produkcyjne. Jednak realne wykorzystanie potencjatu Al zalezy od
Swiadomego zarzgdzania czterema kluczowymi obszarami:

! « Dane: Inwestycje w jakos¢, strukturyzacije i roznorodnos$¢ danych sg
fundamentem, poniewaz kazdy model Al jest tak dobry, jak dane,
na ktérych operuje.

« Kompetencje: Obok umiejetnosci technicznych, kluczowe stajqg sie
kompetencje nieautomatyzowalne, takie jak myslenie systemowe,
krytyczne, kreatywnos$¢ i empatia. Bez nich nie jesteSmy w stanie
generowac wartosci, ktérej nie potrafi stworzyc Al.

kontroli nad dziataniami Al przez Swiadomych decydentdw,
posiadajgcych zarowno kompetencje miekkie, jak i twarde
(dziedzinowe). To minimalizuje ryzyko bteddw i "halucynacii' modeli
jezykowych.

« Kultura organizacyjna: Rozwdj kompetenciji nieautomatyzowalnych
wymaga wspierajgcego przywodztwa i sSrodowiska, ktére umozliwia
pracownikom korzystanie z kreatywnosci czy krytycznego myslenia.
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Niepokojgcym zjawiskiem jest tzw. "ukryte Al'. Az 52% uzytkownikow
niechetnie przyznaje sie do korzystania z Al w najwaznigjszych zadaniach,
a 78% pracownikéw uzywa w pracy prywatnych, nieautoryzowanych
narzedzi. Generuje to podwaojne ryzyko: po pierwsze, naraza organizacije
na wyciek danych i brak kontroli nad procesami; po drugie, uniemozliwia
firmie systemowe wykorzystanie potencjatu tej technologii do budowania
przewagi konkurencyjnej.

Wptyw Al na Role Zawodowe

Wptyw sztucznej inteligencji na rynek pracy nie jest jednolity. Niektore
zawody doswiadczajg fundamentalnej transformaciji, podczas gdy inne
pozostajg w duzej mierze nienaruszone. Anadliza  ekspozyciji
poszczegolnych profesji na Al ujawnia interesujgcy paradoks.

Zawody z Najwiekszg Ekspozycjg Zawody z Najmniejszg Ekspozycjg

na Al na Al

Specjalisci ds. finansowych, Robotnicy wykonujgcy proste prace w

Pracownicy ds. finansowo-statystycznych rolnictwie, le$nictwie i rybactwie

Matematycy i statystycy Malarze, pracownicy czyszczgcey
konstrukcje budowlane

Urzednicy panstwowi Spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji
metalowych

Analitycy systemdw komputerowych i Robotnicy obréobki drewna, stolarze

programisci meblowi i pokrewni

Nauczyciele akademiccy Operatorzy maszyn i urzqgdzen gdérniczych
oraz pokrewni

Dziennikarze i filolodzy Pomoce i sprzataczki domowe, biurowe,
hotelowe

Specjalisci ds. baz danych i sieci Rolnicy produkcji rodlinnej i zwierzecej

komputerowych pracujgcy na wtasne potrzeby

Kierownicy ds. sprzedazy, marketingu i Pracownicy wykonujgcy prace proste w

rozwoju gdrnictwie i budownictwie

Administracja biurowa, Sekretarki (ogdlne)

e liderON

wigcz w sobie lidera



Paradoksalnie, to wtasnie zawody SciSle zwigzane z pracg umystowq
muszg mierzyC sie z najwiekszymi zmianami. Jednoczesnie, profesje
opierajgce sie na pracy fizycznej i manualnej zrecznosci pozostajg w
cenie. To zjawisko demaskuje fundamentalne nieporozumienie: Al nie
automatyzuje "technologii’, lecz powtarzalne, oparte na wzorcach
zadania kognitywne, ktére do tej pory stanowity rdzen pracy wielu
specjalistow. Warto$¢ przenosi sie z posiadania wiedzy na umiejetnosc jej
kreatywnego stosowania i rozwigzywania nieustrukturyzowanych
problemow.

Kompetencje Ery Al: Imperatyw Re-skillingu i Up-skillingu

Adaptacja do ery Al wymaga nowe] mapy kompetencii
Zapotrzebowanie na umiejetnosci zwigzane ze sztuczng inteligencjg
ros$nie lawinowo — w ciggu ostatniego roku zainteresowanie szkoleniami
z tego zakresu wzrosto o ponad 10%, wyprzedzajgc wszystkie inne
kategorie. Pracodawcy redefiniujg swoje priorytety, a nowe, uzupetnione
przez Al umiejetnosci stajq sie niezbedne.

Kluczowe umiejetnosci ery Al, ktére stajq sie niezbedne to:

 Etyka Al i odpowiedzialna sztuczna inteligencja: Zdolno$¢ do
wdrazania ram prawnych i odpowiedzialnego postepowania staje
sie kluczowa w 100% analizowanych rol ICT.

o Al literacy (kompetencje cyfrowe Al): Podstawowa umiejetnosc
obstugi, modelowania i rozumienia ograniczen Al jest nowym
standardem.

« Prompt engineering: UmiejetnoS¢ precyzyjnej komunikacii
z modelami Al poprzez tworzenie kontekstowych instrukcji bedzie
wymagana w 66% rol ICT.

» Architektura duzych modeli jezykowych (LLM): Znajomos¢ zasad
dziatania LLM staje sie kluczowa dla tworzenia zaawansowanych
aplikacji i rozwigzan.




Zmiane priorytetdw rekrutacyjnych najlepiej obrazuje fakt, ze 77% lideréow
wolatoby zatrudni¢é mniej doswiadczonego kandydata z umiejetnosciami
Al niz bardziej doswiadczonego bez nich. To sygnat, ze potencjat do
pracy z nowymi fechnologiami staje sie cenniejszy niz tradycyjnie
rozumiane doswiadczenie.

Jednocze$nie pracodawcy sg zgodni, ze istnieje rdzen ludzkich
kompetenciji, ktorych technologia nie jest w stanie zastgpic. To one
stanowiq ostateczng przewage konkurencyjng cztowieka.

’ ‘ » \
,I « Umiejetnos¢ oceny sytuacji, takze w kontekscie etycznym (33%) \
: « Myslenie strategiczne (31%) :
: « Obstuga klienta (30%) :
|+ Komunikacja (27%) :
: « Zarzgdzanie projektami (27%) I
: « Rozwigzywanie problemoéw (26%) :
: o Zarzqdzanie zespotem (26%) :
: « Tworzenie pomystdw i kreatywnosé (25%) :
I « Umiejetnosci sprzedazowe (24%) :
I\ « Nauczanie i szkolenie (23%) !

. S » y

Adaptacja do ery Al to proces ewolucyjny, ktory wymaga swiadomego
zarzgdzania technologig, procesami i, co najwazniejsze, ludzmi. To
witasnie czynnik ludzki, z jego zréznicowaniem pokoleniowym, jest
kluczem do sukcesu w tej transformacii.




3.0 Mozaika Pokoleniowa: Strategie Zarzqgdzania Wielopokoleniowq Sitq
Roboczq

Efektywne zarzgdzanie réznorodnoscig pokoleniowq to juz nie opcja, lecz
kluczowa kompetencja organizacyjna decydujgca o zdolnosci do
innowacji i pozyskiwania talentéw. Zrozumienie unikalnych wartosci,
motywacji i oczekiwan kazdej generacji - od do$wiadczonych
pracownikdw 45+ po wkraczajgcych na rynek cyfrowych tubylcow — jest
kluczem do budowania zaangazowania, utrzymania talentéw i tworzenia
spojnej, innowacyjnej kultury organizacyjne;.

Power Generation (45+): Doswiadczenie i Nowa Otwartosé

Nadszedt czas, aby zdekonstruowac stereotypy dotyczgce pracownikdw
45+, ktorzy czesto sg niestusznie postrzegani joko technologicznie
wykluczeni. Dane pokazujg zupetnie inny obraz: to zaangazowani
profesjonalisci, otwarci na nowe wyzwania. Programy mentoringu
odwréoconego, takie jok REVERSE, gdzie mtodsze pokolenia uczg
starszych nowych technologii, cieszg sie ogromnym zainteresowaniem,
a satysfakcje z udziatu w programie REVERSE ocenito wysoko lub bardzo
wysoko (4 lub 5 na skali pieciostopniowej) az 87,8% uczestnikow.

Priorytety zawodowe tej grupy sq jasno okreslone: na czele znajdujg sie
wysokosé wynagrodzenia, work-life balance i stabilnosé zatrudnienia, co
odréznia ich od mtodszych pokolen, dla ktérych ptaca czesto schodzi na
nieco dalszy plan. Jednoczesnie wykazujg oni imponujgcg gotowos¢ do
rozwoju i adaptacji — 35,8% osdb w wieku 45-54 lat jest otwartych na
przebranzowienie, a Sredni wskaznik wykorzystania narzedzi GenAl w tej
grupie wiekowej wynosi niemal 75%.

Pokolenie Z: Nowe Priorytety i Wyzwania Komunikacyjne

Pokolenie Z (urodzeni w latach 1996-2012) redefinivje kontrakt na linii
pracownik-pracodawca. Ich kluczowe wartosci to work-life balance
(waziniejszy od pensji), stabilnosé zatrudnienia oraz potrzeba S$cistej
integracji sfery zawodowej i prywatnej. Dla 43% przedstawicieli tej
generacji brak tej zgodnosci jest wystarczajgcym powodem do
rezygnacji z pracy.




Niedopasowanie miedzy oczekiwaniami "Zetek" a tradycyjng kulturg
organizacyjng prowadzi do nowych, niepokojgcych zjawisk, takich jak
"revenge quitting" (odejscie z firmy "z hukiem", w najmniej odpowiednim
momencie) oraz "office ghosting" (pozorna praca z biura, przy faktycznej,
sporadycznej obecnosci). Sg to symptomy gtebszego problemu — braku
autentycznej komunikaciji i zrozumienia potrzeb tego pokolenia.

Oczekiwania wobec liderow sqg jasne:
o 43% oczekuje szefa wspierajgcego i dostepnego.
o 16% potrzebuje przetozonego, ktdry jasno wyznacza cele.
e 10% ceni lideréw motywujgcych do rozwoju.

e 10% szuka menedzeréw nastawionych na budowanie relacji
w zespole.

Pokolenie Alfa: Cyfrowi Tubylcy na Progu Rynku Pracy

Pokolenie Alfa (urodzeni po 2010 r.) wkrétce zadebiutuje na rynku pracy,
wnoszgc ze sobqg naturalne obycie z technologiq i silng, przedsiebiorczg
mentalnos$¢ — az 81% z nich marzy o pracy "na swoim". Ich wejscie na
rynek bedzie wigzato sie z nowymi paradoksami: z jednej strony wysokie
kompetencje cyfrowe, z drugiej mozliwe deficyty w podstawowych
umiejetnosciach, takich jak czytanie ze zrozumieniem czy myslenie
krytyczne, wynikajgce z dorastania w erze cyfrowe.

TOP 5 zawodowych aspiracji pokolenia Alfa:
1. Grafik komputerowy (47%) / Programista (47%)
2. Tworca gier komputerowych (45%) / Youtuber (45%)
3. Sportowiec (39%)

lch oczekiwania wobec przysztego pracodawcy sqg klarowne: preferujg
prace hybrydowq (46%). elastyczny czas pracy (32%) i oczekujq
wysokiego wynagrodzenia (40%).




Perennialsi: Spoteczenstwo Postpokoleniowe i Kultura Ciggtego Rozwoju

Ponad podziatami pokoleniowymi wytania sie megatrend Perennialsow —
spoteczenstwa postpokoleniowego, w ktérym wiek przestaje byc
gtdwnym wyznacznikiem tozsamosci. Liczy sie postawa: dgzenie do
nieustannego rozwoju, ciekawos¢ Swiata i otwartos¢ na nowe
doswiadczenia. Dla tej rosngcej grupy pracownikdw kluczowa staje sie
kultura organizacyjna oparta na ciggtym uczeniu sie.

Organizacje, ktore wdrazajg fransparentne systemy dzielenia sie wiedzq,
nie tylko odpowiadajg na potrzeby Perennialsdw, ale osiggajg wymierne
korzysci biznesowe. Umozliwienie pracownikom szybkiego dostepu do
informacji pozwala im zaoszczedzi¢ srednio 4-6 godzin tygodniowo, co
przektada sie na wzrost produktywnosci o 11-14%.

lrozumienie te] ztozonej, wielopokoleniowe] mozaiki prowadzi do
nieuchronnego wniosku: tradycyjny kontrakt miedzy pracownikiem
a pracodawcqg jest niewystarczajgcy. Zarbwno rosngca pofrzeba
elastycznosci, jak i presja technologiczna wymuszajg jego
fundamentalng redefinicje, co analizujemy w kolejnym rozdziale.

40 Nowy Kontrakt na Rynku Pracy: Miedzy Oczekiwaniami
a Rzeczywistosciqg

Rynek pracy w Polsce charakteryzuje sie obecnie gtebokim napieciem.
Z jednej strony, utrzymujemy sie w $cistej czotdwce Unii Europejskiej pod
wzgledem niskiego bezrobocia, co sugeruje silng pozycje pracownika.
Z drugiej, media regularnie donoszqg o fali zwolnieh grupowych w duzych
przedsiebiorstwach, co wskazuje na rosngcq niepewnosc. Ta sekcja
analizuje, kto obecnie dyktuje warunki i jak ewoluujg formy zatrudnienia
w tej paradoksalnej rzeczywistosci.

Rynek Pracownika czy Pracodawcy? Analiza Aktualnej Sytuaciji

Dane makroekonomiczne potwierdzajg wyjgtkowq sytuacje Polski.
W kwietniu 2024 roku stopa bezrobocia (wg Eurostat) wyniosta zaledwie
3,3%, co stawia nas w TOP3 krajéw UE.




Jednak ten optymistyczny obraz jest zaktdcany przez informacje
o zwolnieniach grupowych, ktére dotknety takie firmy jak PKP Cargo, Eko-
Okna czy Avon. W maju 2024 roku zamiar redukcji zatrudnienia zgtosito
168 zaktaddw, co miato objgc niemal 74,5 tys. osob.

Gloéwne przyczyny redukciji etatéw w polskich firmach:

« Reorganizacja/restrukturyzacja (32%)

e Zmniejszony popyt na ustugi/produkty (29%)

« Optymalizacja procesoéw i tgczenie stanowisk (24%)
o Zakonczenie projektu (23%)

«  Wyzwania ekonomiczne (21%)

W tym skomplikowanym krajobrazie pojawia sie zjawisko "kompromisow
rekrutacyjnych”. Mimo trudnosci, pracodawcy borykajgcy sie
z niedoborem talentdw sg gotowi obniza¢ swoje wymagania, na
przyktad dotyczgce lat doswiadczenia zawodowego czy formalnego
wyksztatcenia. W zamian oczekujg jednak od kandydatéw konkretnych
postaw i zobowigzan, takich jak:

o Gofowos¢ do rozwoju i samodzielnego poszerzania kompetencii
(35%)

« Gotowos¢ do udziatu w dodatkowych szkoleniach finansowanych
przez firme (15%)

o Gotowosc¢ do dtuzszego okresu probnego (14%)

To pokazuje, ze rynek nie jest ani w petni rynkiem pracownika, ani
pracodawcy. Jest to raczej rynek negocjaciji, gdzie elastycznosc
i gotowos¢ do wzajemnych ustepstw stajqg sie kluczem do sukcesu.




Ewolucja Form Wspoétpracy: Poza Tradycyjny Etat

Tradycyjny model zatrudnienia oparty na petnym etacie i umowie
o prace ustepuje miejsca bardziej elastycznym formom wspotpracy.
Koncepcja "porffolio careers”, czyli kariery budowanej z wielu
réznorodnych projektow i zlecen, zyskuje na popularnosci. Rosnie rowniez
rola specjalistdw zewnetrznych, tzw. GIG Workerow, ktorzy sq
angazowani do redlizacji konkretnych, wysoko wyspecjalizowanych
zadan.

Praca projektowa staje sie nowym standardem, napedzanym przez
dwojakie potrzeby. Z jednej strony, organizacje potrzebujg zwinnosci
i dostepu do unikalnych kompetencji bez koniecznosci statego
zatrudniania. Z drugiej, pracownicy — zwtaszcza z mtodszych pokolen —
cenig sobie autonomie, roznorodnosc¢ i mozliwos¢ ciggtego uczenia sie,
ktére oferuje praca w modelu projektowym.

5.0 Rekomendacje Strategiczne dla Liderow i Menedzerow HR

Celem tej czesci raportu jest przeksztatcenie przedstawionych analiz
i prognoz w konkretne, mozliwe do wdrozenia rekomendacje. Ponizsze
dziatania majg na celu budowanie organizacji odpornych, zwinnych
i gotowych na wyzwania przysztosci, ktére potrafig w petni wykorzystac
potencjat zarowno technologii, jak i ludzi.

1. Inwestuj w "Al Literacy" i Kompetencje Nieautomatyzowalne Kluczem
do sukcesu w erze Al jest synergia cztowieka z technologiq. Nalezy
stworzy¢ kompleksowe programy up-skilingowe i re-skilingowe,
skoncentrowane na dwodch filarach. Po pierwsze, na praktycznym i
etycznym wykorzystaniu narzedzi Al (tzw. Al literacy). Po drugie, na
infensywnym rozwijaniu umiejetnosci miekkich, takich jak krytyczne
myslenie, kreatywnos¢ i infeligencja emocjonalna. To witasnie te
kompetencje, ktérych Al nie jest w stanie zreplikowac, stanowig o
trwatej przewadze konkurencyjnej cztowieka.




2. Wdréz Zindywidualizowane Zarzgdzanie Pokoleniami Uniwersalne
podejscie "one-size-fits-all' do zarzgdzania talentami jest przestarzate.
Rekomenduje sie odejscie od niego na rzecz spersonalizowanych
Sciezek rozwoju, elastycznych modeli pracy i zindywidualizowanych
systemdw motywacyjnych. Tylko w ten sposdéb mozna skutecznie
odpowiedzie¢ na zréznicowane potrzeby i wartosci  Power
Generation, pokolenia Z i wkrétce wchodzgcego na rynek pokolenia
Alfa, budujgc zaangazowanie w kazdej z tych grup.

3. ZIbuduj Kulture Organizacyjng Opartg na Ciggltym Uczeniu sie
i Dzieleniu Wiedzq Wspieranie mentalnosci Perennialsdw, czyli postawy
nieustannego rozwoju niezaleznie od wieku, powinno stac sie
fundamentem kultury organizacyjnej. Nalezy wdrozy¢ narzedzia
i procesy, ktére promujg transparentny dostep do informacii
i zachecajg do miedzypokoleniowej wymiany doswiadczen. Kultura
dzielenia sie wiedzq nie tylko zwieksza kompetencije zespotu, ale takze
buduje poczucie wspolnoty i optymalizuje czas pracy.

4. Iredefinivj Strategie Talentow w  Kierunku  Elastycznosci
W dynamicznym otoczeniu biznesowym sztywne struktury zatrudnienia
tracg na efektywnosci. Zaleca sie otwarcie organizacji na elastyczne
formy wspobtpracy, takie jaok "portfolio careers" i praca projektowa
(GIG working). Pozwoli to na dynamiczne pozyskiwanie wysoko
wyspecjalizowanych talentéw do konkretnych zadan, optymalizacje
kosztow i szybsze reagowanie na zmieniajgce sie potrzeby rynku.

5. Postaw na Autentyczne Przywédziwo i Komunikacje W dobie rosngcej
transparentnosci i  nowych oczekiwan, zwtaszcza pokolenia
Z, kluczowe staje sie budowanie relacji opartych na zaufaniu
i autentycznosci. Liderzy muszg stac¢ sie partnerami dla swoich
zespotdow, prowadzgc otwarty dialog i jasno komunikujgc cele oraz
wartosci organizacji. Takie podejscie minimalizuje ryzyko zjawisk takich
jak "revenge quitting" i "office ghosting”, budujgc dtugoterminowe
zaangazowanie i lojalnos¢ pracownikow.




6.0 Podsumowanie: Ksztattowanie Przysztosci Pracy Juz Dzis$

Analiza kluczowych frendédw - od rewolucji Al, przez mozaike
pokoleniowg, po ewolucje form wspotpracy — prowadzi do jednego,
fundamentalnego  wniosku:  wkroczylismy w ere permanentnej
transformacji rynku pracy. Zrozumienie tych sit nie jest juz tylko
akademickim ¢wiczeniem, lecz strategicznym imperatywem dla kazdej
organizaciji, ktéra aspiruje do miana lidera.

Przyszto$¢ rynku pracy nie jest z gory okreSlonym scenariuszem, ktory
nalezy pasywnie odczytac. Jest ona wynikiem Swiadomych decyzji
strategicznych, podejmowanych przez liderow kazdego  dnia.
Organizacje, ktére odwaznie postawiq na synergie cztowieka
i technologii, zaakceptujg elastycznos¢ jako nowy standard i zbudujg
kulture organizacyjng opartg na ciggtym rozwoju, nie tylko przetrwajg
nadchodzgce zmiany, ale przekujg je w swojg trwatg przewage
konkurencyjng. Ksztattowanie przysztosci pracy zaczyna sie juz dzis.




