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Szanowni Panstwo

Jest mi niezmiernie mito zaprosi¢ Was do zapoznania sie z naszym nowym
raportem trendéw na 2026 i nie tylko.

Przyswiecata nam idea stworzenia platformy dla najwiekszych lideréw i ekspertéw rynku,
gdzie dzielimy sie predykcjami dotyczgcymi kierunkéw zmian, nadchodzgcych nowosci

i najciekawszych zjawisk biznesowych, ktdére juz teraz ksztattujg nowq rzeczywistosé.
Swiat zmienia sie dzi§ w tempie, jakiego wczesniej nie znali$my. Rozwdj technologiczny

i geograficzny narzucajg co roku nowe zasady gry. Oczywiscie istnieje tez pewien
powtarzalny cykl, ale zaréwno to, co nowe, jak i to, co znane, przyniesie wiele szans

i wyzwan.

Zjawiska takie jok automatyzacja (w tym rozwdj Al), rosngca popularnosé outsourcingu
oraz freelancing jako styl zycia i pracy osiggajq dzi$ skale, ktéra trwale zmienia nasze
dotychczasowe rozumienie tego, jak funkcjonujq rynek i biznes, ale takze to, jak my sami
odnajdujemy sie w tym otoczeniu. Nastepuje nowa zmiana warty wsrdd liderdw i konczy sie
era start-upéw. Budowanie wartosci i innowacyjnosc¢ staty sie odpowiedzialnoscig kazdego
z nas. Technologicznos¢ i rozumienie zaleznosci biznesowych stajq sie umiejetnosciami,

bez ktérych trudno bedzie przetrwaé. Bo kto z nas nie korzysta dzis z Al albo nie zastanawia
sie nad wyzwaniami klientéw, partneréw biznesowych czy dostawcdéw zostanie w tyle.

Rynek bedzie dgzy¢ do wiekszej konsolidacji, bo potrzeba zwiekszenia efektywnosci
procesdw, takich jak finanse, HR, marketing czy sprzedaz, musi nadqzyé za tempem rozwoju
technologii, nie wspominajgc juz o koniecznosci modernizacji samego IT. To nie

lada wyzwanie zaréwno dla matych, jak i duzych organizacji.

Jak wiec, moim zdaniem, bedzie wyglqgdat rynek jutra?

Na pewno bedzie bardziej ludzki, niz mozna by sie spodziewad.
Pandemia oddalita nas od siebie, a technologia stata sie nie tylko
medium komunikacyjnym, lecz takze kierunkowskazem dla inwestycji

i decyzji biznesowych. Rozwdj doprowadzit nas do momentu,

w ktérym samouczqgce sie algorytmy, robotyka i digitalizacja realnie
wspierajg nas w codziennosci i wiele utatwiajqg. Ale zeby technologia

i nauka dalej pozostawaty w stuzbie cztowiekowi, to wtasnie my musimy
Swiadomie decydowad, co jest dla nas postepem, a co zagrozeniem.
Aby budowaé wtasciwg strategie i dbac o rozwdj biznesu oraz
pracownikdw, bardziej niz kiedykolwiek musimy pamietaé
o pierwiastku ludzkim, nie tylko w obrebie wtasnej firmy,
ale catego rynku. | zeby nie by¢ gotostownym, napisatem
to wszystko bez wsparcia Al.

Nie moge sie doczekaé spotkan i ciekawych dyskusji,
ktére nas czekajg. Zycze mitej lektury.

'@% AL

Mikotaj Makowski
Dyrektor Zarzgdzajgcy
Devire
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Agnieszka Zielinska, Dyrektor
Polskiego Forum HR mdéwi

o przysztosci rekrutacji

i roli rekruteréw w $wiecie
automatyzacji.

Magdalena Wisniewska, Team
Leader & National Practise
Head, Devire uwaza, ze HR
Tech przestat by¢ dodatkiem,

a stat sie podstawg budowania
procesdéw, analizowania danych
i podejmowania decyz;ji.

Magdalena Bluma-Schneider,
Dyrektor Biura HR ds. Rekrutacji
i Employer Brandingu oraz Biura
HR ds. Rozwoju i Szkoler, Nest!
Bank mdéwi o budowaniu relacji
z pracownikami oraz roli kultury
organizacyjnej w swiecie Al.

Rafat Pisklewicz, Managing
Partner, The Shire méwi, ze biura
przestajg by¢ obowigzkiem,

a stajq sie produktem, ktéry
trzeba zaprojektowad tak,

by konkurowat z komfortem
pracy z domu.

Dominika Opozda, Regional
Manager, IT & Telecoms,

Devire komentuje trend
dotyczqgcey pracy zdalnej

i wyjasnia, jok w praktyce
wyglgda zarzgdzanie zespotami
rozproszonymi po catej Polsce.

Mateusz Kasprzak, Instruktor

IT na Akademii Leona
Kozminskiego i Product
Coordinator w CMS podkresla,
ze przysztosé nie polega na
zastepowaniu ludzi maszynami,
lecz na powstawaniu nowych rdl.

Przysztosc i terazniejszos¢ oczami Ekspertow

Mariola Bitner, Head of
Workplace Strategy and
Technical Support Poland &
CEE, Cushman & Wakefield
wyjasniq, jak biuro zmienia
swojq funkcje w erze pracy
zdalnej i hybrydowe;.

Pawet Plocki, Head of TBS
Europe twierdzi, ze im wiecej
+hiewidocznej roboty" przejmqg
maszyny, tym wiekszq wartosé¢
bedg miec ludzie, ktérzy umiejq
zadad im wiasciwe pytania

i wyciggnagé wnioski.

Malgorzata Sutkowska, Senior
Team Leader & National
Practice Head, Devire zwraca
uwage na znaczenie relacji,
jakosci komunikacji i uwaznego
prowadzenia kandydata przez
caly proces rekrutaciji.

Magdalena Flera-Lapinska,
Mental Health Specialist,
Foundever Poland wyjasnia

z perspektywy psychologii

i neurobiologii, czym jest
przebodzcowanie. Méwi co
pomaga odzyskaé réwnowage.

Piotr Nowosielski, CEO portali
pracy rocketjobs.pl i justjoin.it
wnosi swojg perspektywe do
trendu o sztucznej inteligencji
i automatyzacji. Zwraca
uwage m.in. na zjawisko
«niezatrudnialnych junioréw".

Karol Karolkiewicz, CIO

RTV EURO AGD patrzy

na Al z perspektywy retailu.
Podkresla, ze cyfryzacja sklepu
nie ma zastgpi¢ sprzedawcy,
lecz ,dozbroi¢" go w wiedze

i narzedzia.
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Robert Tracz, Dyrektor fabryki
Bielsko - Biata, Stock — Polska
przyglada sie narzedziom Al

z punktu widzenia zarzqgdzania
fabrykq. Uwaza, ze w przysztosci
kazdy pracownik bedzie musiat
.dogadac sie" z maszynq.

Adam Ajtner, Strategic
Relations Manager, Devire
komentuje w raporcie dwa
trendy: cyfrowe kompetencje
pracownikéw oraz potrzebe
szukania balansu w pedzgcym
Swiecie.

Marcin Grzegory, Deputy
Director, BSS sector, Invest in
Pomerania komentuje trend
zwigzany z outsourcingiem,
wskazujgc kluczowe warunki
jego powodzenia.

Wiktor Doktér, Prezes Pro
Progressio wskazuje, ze

w nadchodzgcych latach
najwiekszych wzrostéw

w obszarze outsourcingu
mozemy spodziewad sie m.in.
w finansach i ksiegowosci.

Marek Szul, Vice President,
Operations & Technology
Transformation, Lionbridge
podpowiada jak zachowad
balans w pracy, gdy pracuje sie
w globalnym rytmie, a zespoty
sq rozsiane po catym $wiecie.

Joanna Niedzinska, Head

of Talent, Learning and
Development, Danone zwraca
uwage, ze poczucie sensu jest
dzi$ kluczowym czynnikiem
budujgcym motywacje

i dobrostan pracownikéw.

Przemystaw Stawinski, Head

of Global Procurement
Operations w PMI oraz Czlonek
Zarzqdu Service Center Europe
twierdzi, ze do roku 2035
kompetencje cyfrowe bedq
standardem.

Marcin Pawlowski, Executive
Director Permanent Recruitment,
Devire podkresla, ze dzi$

réwnie istotne jok kompetencje
techniczne sq umiejetnosci
migkkie m.in. adaptacja

do zmian i szybkie uczenie sie.

Rafat Nadolny, Dyrektor
Zarzgdzajgcy BPiON mdéwi

o outsourcingu kadrowo-
ptacowym i ksiegowym, ktdry
- jego zdaniem — w ostatnich
latach przeszedt transformacje.

tukasz Strambowski, Prezes PSE
Inwestycje S.A. komentuje trend
zwigzany z bezpieczenstwem,
ktére dzi$ ma charakter
wielowymiarowy. Obejmuje
infrastrukture, technologie,
tancuchy dostaw oraz ludzi.

Magdalena Kanclerz,

Regional Director Permanent
Recruitment, Devire komentuje
trend zwigzany z nowq erq
przywdédztwa. Podkresla, ze
dobry lider dziata razem ze
swoim zespotem.

Izabela Kazimierska, Dyrektor
Zarzqdzajqgca, Devire

Global Solutions réowniez
komentuje trend zwigzany

z poszukiwaniem sensu w pracy.
Podkresla role liderdw, ktérzy
mogaq ten sens wzmacniad.
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TREND 01 0 Dbatosé ookondydata ({_0\—0/3)
Relacje 360°: 20Q
od kandydata po alumna.
Employee Journey, ktére nigdy sie
nie konczy

Z raportu eRecruiter pt. ,Candidate Experience 2025" wynika, ze 71% kandydatéw ocenia firme po
procesie zatrudnienia.! Dlatego firmy coraz czesciej patrzg na doswiadczenia kandydatéw i pracownikéw
nie jak na pojedyncze etapy, ale jak na ciggtg podréz: od pierwszego kontaktu, przez onboarding,
codzienny employee experience, az po swiadomy offboarding i relacje alumni.

Pierwszym testem tej relacji jest rekrutacja. Tymczasem kandydaci trafiajg dzi$ na bariery, ktére sq
zaskakujgco proste do poprawienia. Z badania opinii Devire i SW Research wynika, ze dla kandydatéw
najbardziej irytujgce saq:

B Brak informacji zwrotnej (26,8%)

B Zbyt wiele etapdw rekrutacji (19%)

B Mato konkretéw na rozmowie (18,1%)

B Zbyt dtugi czas oczekiwania na decyzje (16,1%)
B Nadmierna automatyzacja procesu (7,7%).

Spostrzezenia Devire potwierdza raport eRecruiter: ponad 90% osdéb nie otrzymuje zadnej informacji
po odrzuceniu kandydatury, a az 84% badanych wskazuje, ze jest to sytuacja, ktéra sie powtarza. Co
ciekawe, z perspektywy pracodawcdw najczestszqg przyczyng pomijania feedbacku jest... brak czasu
i zbyt duza liczba aplikacji (59%).2

Az 71% kandydatéw buduje opinie o firmie

na podstawie catego procesu zatrudnienia.

To dlatego rekrutacja, onboarding, offboarding

i relacje po odejsciu pracownika powinny by¢ wpisane
w strategie organizac;ji.

' https://erecruiter.pl/centrum-prasowe/rekrutacja-pod-lupa-kandydatow-71-ocenia-firme-po-procesie-zatrudnienia-raport-
candidate-experience-2025

2 https://erecruiter.pl/centrum-prasowe/rekrutacja-pod-lupa-kandydatow-71-ocenia-firme-po-procesie-zatrudnienia-raport-
candidate-experience-2025
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Co irytuje kandydatéw w procesie rekrutacyjnym?

Brak informacji zwrotnej _ 26,8%
Zoyt wiele etopow | 0%
Mato konkretéw na rozmowie _ 181%
Zbyt diugi czas oczekiwania na decyzje _ 16,1%
Nie mam zdania / trudno powiedzie¢ _ 8,4%
Zbyt duza automatyzacja _ 77%

Nic mnie nie przeszkadza - 3.2%

Inne, jokie? I 0,6%

Badanie opinii zrealizowane przez SW Research na zlecenie agencji rekrutacyjnej Devire w listopadzie 2025. Badanie zostato
zrealizowane wsérdd osdb aktywnych zawodowo lub poszukujgcych pracy. Metodologia: CAWI. N=300.

Relacje 360° nie konczq sie jednak na zatrudnieniu. Dlatego warto mysle¢ o Employee Journey

szerzej: o tym, co dzieje sie w pierwszym dniu, pierwszym kwartale, podczas codziennej wspdtpracy

i w momencie odejscia. To réwniez troska o to, jak byly pracownik bedzie wspominat firme po
miesigcach czy latach. Z badania opinii Devire i SW Research wynika, ze tylko co trzeci Polak
utrzymuje jakikolwiek kontakt z bylym pracodawcgq i najczesciej jest to kontakt przypadkowy. Z kolei
57,7% nie widzi w tym potrzeby, co moze swiadczyé¢ o tym, ze doswiadczenie wspotpracy nie zostawito
pozytywnego $ladu. Jesli nie ma potrzeby kontaktu — nie ma tez relacji, zaufania ani wartosci alumna.
A to dzi$ niewykorzystany potencjat.

Nowoczesne organizacje zaczynajg traktowaé offboarding tak samo powaznie jaok onboarding.
Rozumiejq, ze byly pracownik staje sie ambasadorem lub krytykiem marki, a w $wiecie portali opinii

i medidw spotecznosciowych pojedynczy negatywny komentarz moze dotrzeé do wiekszej liczby oséb niz
najlepiej zaplanowana kampania employer brandingowa.

Relacje 360° to strategia, nie trend. To myslenie, w ktérym kandydat jest klientem, pracownik partnerem,
a byly pracownik inwestycjq, ktéra moze w przysztosci pracowaé na marke firmy. W swiecie rosngce;j
transparentnosci i coraz wiekszych oczekiwan wobec zespotéw HR, wygrywaé bedq te organizacje, ktére
potrafig budowaé autentyczne, spdjne relacje: oparte na komunikacji, empatii, prostych standardach

i doswiadczeniu pracownika widocznym na kazdym etapie wspdtpracy.

~
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Magdalena
Bluma-Schneider
Dyrektor Biura HR

ds. Rekrutacji i Employer
Brandingu oraz Biura HR
ds. Rozwoju i Szkolen,

Nest! Bank

Odchodzimy od linearnego myslenia
o rekrutacji i zatrudnieniu

Relacje sq dzi$ fundamentem przewagi konkurencyjnej. Zwtaszcza na rynku,
w ktérym kandydaci coraz uwazniej obserwujg organizacje, a pracownicy
coraz czesciej podejmujq decyzje zawodowe na podstawie doswiadczen,
wartosci i jakosci interakgji z firma. Relacje 360° to odejscie od linearnego
myslenia o rekrutacji i zatrudnieniu na rzecz petnego, cyklicznego podejscia
do doswiadczen ludzi na kazdym etapie wspodtpracy.

Widzimy wyraznie, ze kandydaci oczekujq dzis transparentnosci, regularnej
komunikaciji i szacunku, niezaleznie od tego, czy otrzymujq oferte, czy nie.

Z mojej perspektywy kultura organizacyjna, komunikacja oraz empatia

sq kluczowe, aby te relacje budowaé w sposéb spdjny i autentyczny. Relacje
powinny wynika¢ z wartosci, proceséw i zachowan lideréw. Dlatego tak duzg
wage przyktadamy do tego, by pozytywne doswiadczenia pracownika nie byty
deklaracjg, lecz praktykg widoczng na kazdym etapie wspotpracy.

W Nest! Banku stworzylismy kompletng, spdjng sciezke kontaktu z kandydatem
i nowym pracownikiem: od pierwszego maila po ewaluacje po kilku miesigcach
pracy. Kazda osoba zaproszona na rozmowe otrzymuje krétkg, wizualng

ulotke rekrutacyjng, ktéra w przejrzysty sposéb wyjasnia strategie, kulture
organizacyjng, inicjatywy wewnetrzne i przebieg catego procesu. Menedzerowie
pozostajg w statym kontakcie z kandydatem jeszcze przed pierwszym

dniem pracy, a nowym osobom towarzyszy dedykowany Buddy wspierajgcy

w adaptagiji.

Pierwsze dni w organizacji to nie tylko formalnosci. To takze starannie
zaplanowany onboarding oparty na szkoleniach, spotkaniach z kluczowymi
zespotami oraz dwudniowym modutem Induction, w ktérym uczestniczy
réwniez cztonek zarzgdu. Kazdy pracownik otrzymuje Welcome Book, materiaty
wdrozeniowe, ekologiczny pakiet powitalny oraz Karty Wdrozenia i Rozwoju,
ktére porzadkujag proces adaptacji i wspierajq dialog z menedzerem. To wiasnie
ta konsekwencja w dziataniu sprawita, ze retencja wzrosta z 93% do 97%,
odejscia w sieci sprzedazy w okresie prébnym spadty o 70%, a NPS Candidate
Experience osiggngt 77 punktéw. Naszym celem jest organizacja, w ktérej kazdy
(od kandydata, przez nowego pracownika, po osoby odchodzgce) doswiadcza
spdjnosci, szacunku i troski.

Warto przyktadaé¢ duzg wage do tego,

by doswiadczenia pracownika nie byty deklaracjq,

lecz praktykq widoczng na kazdym etapie wspétpracy.
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Partnerskie podejscie w rekrutacji jest kluczem
do przyciggania talentéw

O tym, jak zmieniajq sie oczekiwania kandydatéw i jakie znaczenie majg
relacje w procesie zatrudniania, rozmawiamy z Ekspertkq Devire.

Jak dzis wyglagda rola relacji z kandydatami? Czy rzeczywiscie staly sie one
jednym z kluczowych elementéw procesu rekrutacyjnego?

Z perspektywy rynku executive search bardzo wyraznie widze, ze relacje

z kandydatami przestajqg by¢ .mitym dodatkiem”, a stajqg sie realnym
wskaznikiem dojrzatosci organizacji. Kiedy rozmawiam z kandydatami —
zaréwno tymi aktywnie poszukujgcymi pracy, jok i pasywnymi — najczesciej

Matgorzata Sutkowska stysze dwie rzeczy: oczekiwanie partnerskiego podejscia i potrzebe
Senior Team Leader &

National Practice Head,
Devire

przejrzystosci. To nie sq postulaty idealistdw, to sygnaty ptyngce od
najbardziej wartosciowych talentéw, ktére dzis uwaznie wybierajg miejsca,
w ktérych cheq pracowad.

Réznice miedzy firmami sg widoczne od pierwszej minuty procesu.
Organizacje, ktére traktujg relacje z kandydatami jako strategie,
a nie slogan, zyskujg dostep do kandydatéw, ktérzy jeszcze kilka lat temu nie byliby sktonni rozwazaé
zmiany. Dlaczego? Bo czujg, ze sq partnerami, a nie kolejnymi ,CV w systemie”. To podejscie zwraca sie
szczegdlnie na rynku specjalistéw i menedzerdw, gdzie decyzje rekrutacyjne zapadajq coraz czesciej
nie na podstawie samej oferty, ale jakosci kontaktu z organizacjaq.

Zatrudnienie to dopiero poczgtek. Jakqg role odgrywajq onboarding i offboarding w kontekscie
budowania doswiadczen kandydatéw i pracownikéw?

Zauwazamy rosngcq role nie tylko dobrze zaplanowanego onboardingu, ale tez jakosciowego
offboardingu, ktéry w ostatnich latach nabiera szczegdlnego znaczenia z punktu widzenia
headhunteréw. Kandydaci, ktérzy odchodzq z firmy w dobrej atmosferze, znacznie czesciej wracajg

na rynek jako ambasadorzy marki. W praktyce oznacza to, ze polecajqg bytego pracodawce, pozytywnie
wypowiadajqg sie o kulturze organizacyjnej, a niekiedy sami wracajg po latach jako boomerang hires.

To jedno z najbardziej niedocenianych zrédet talentéw, a jednoczesnie jeden z najwazniejszych obszaréw
wptywajgcych na reputacje firmy.

Coraz czesciej zdarza sie, ze juz na etapie pierwszych rozméw kandydat pyta nie tylko o cele
biznesowe czy zakres zadan, atmosfere pracy i kulture, ale réwniez o to, jak firma komunikuje decyzje,
czy organizacja prowadzi dialog z alumnami, jakie ma programy wsparcia pracownikéw wellbeingowo,
réwniez w czasie kryzysu. Jeszcze kilka lat temu takie pytania byty rzadkosciq. Dzi$ stanowig norme.

Na koniec: gdzie zaczyna sie marka pracodawcy i dlaczego relacje sq tu tak wazne?

Z mojej perspektywy rynek wchodzi w etap, w ktérym budowanie partnerskich relacji z kandydatami
bedzie jednym z najwazniejszych elementéw przewagi konkurencyjnej pracodawcéw. Rekrutacja
przestaje by¢ procedurq, a staje sie doswiadczeniem — wielowymiarowym, zapamietywanym i,

co najwazniejsze, porownywanym miedzy organizacjami. Firmy, ktére swiadomie budujg komunikacje,
dbajqg o responsywnos¢ i konsekwentnie tworzq pozytywne doswiadczenia na kazdym etapie wspotpracy,
przyciggajq nie tylko wiecej kandydatow, ale przede wszystkim wiasciwych kandydatéw.

Podsumowujgc: marka pracodawcy zaczyna sie nie w ogtoszeniu o prace, ale w sposobie, w jaki firma
traktuje ludzi, gdy nikt jeszcze nie mysli o zatrudnieniu. A konczy sie... wtasciwie nigdy. Bo relacje, ktére
dzis$ zbudujemy z kandydatem lub pracownikiem, jutro mogg zadecydowac o tym, czy najlepsze talenty
zapukajg do drzwi naszej organizacji, czy przejdq obok obojetnie.
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TREND 02 ¢ Work Anywhere
Praca zdalna i hybrydowa T(%
jako standard

Z najnowszego badania opinii Devire i SW Research wynika, ze gdyby pracownicy mogli samodzielnie
wybraé model pracy, tylko co dziesiqgty (10%) zdecydowatby sie na prace wytgcznie w biurze. Reszta
postawitaby na prace zdalng lub hybrydowaq, w réznych konfiguracjach.

Az 70% wybraloby rozwigzania z duzym udziatem pracy poza biurem:

B 19,7% pracowatoby wytqcznie zdalnie
B 28,7% wybratoby model z przewagq dni zdalnych (2-3 dni w tygodniu)
B 15,8% chciatoby pracowaé zdalnie przynajmniej jeden dzien w tygodniu.

A co gdyby, po roku udanej pracy zdalnej, pracodawca nagle nakazat powrét do biura? Tylko 19,4%
Polakéw wrécitoby bez opordéw. Dla catej reszty bytoby to naruszenie ich poczucia réwnowagi.

B 34,2% prébowatoby negocjowad hybryde
B 16% zaczetoby szukaé nowej pracy
B a 9% po prostu odesztoby natychmiast.

Lgcznie wiec co pigty pracownik potraktowatby nakaz powrotu jako powéd do zmiany miejsca pracy.

Dane Devire pokazujq tez dlaczego. Praca zdalna poprawia dobrostan, produktywno$é i organizacje
dnia.

Co Polacy cenig w pracy zdalnej? Ankietowani biorgcy udziat w badaniu opinii Devire
i SW Research mogli wskaza¢ kilka odpowiedzi.

Oszczednos$é czasu i pieniedzy na dojazdach _ 54,7%

Wigkszq elastycznos¢ i autonomie (samodzielne planowanie _ 50 6%

dnia, mozliwos$¢ pracy w najlepszych dla siebie godzinach) !

Spokdj i brak biurowych rozpraszaczy _ 44,6%

Wiekszq efektywnosé. Wykonuje wiecej w krétszym czasie _ 31,8%

Mozliwo$é zadbania o zdrowie ($wiatto dzienne, spacer, czas o
o - N 30,0%
na lekkie éwiczenia rozciggajqce)
Mniej zbednych spotkan i szybszg komunikacje online _ 27,7%
Lepsze jedzenie, ktére moge sobie sam/a w domu _ 217%
przygotowad !

Nic szczegdlnego — nie cenig pracy zdalnej - 5,2%
Inne, jokie? |0,7°/o

Badanie opinii zrealizowane przez SW Research na zlecenie agencji rekrutacyjnej Devire w listopadzie 2025. Badanie zostato
zrealizowane wérdd osdb aktywnych zawodowo lub poszukujgcych pracy. Metodologia: CAWI. N=300.
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To witasnie przestrzen biurowa jest miejscem, w ktérym Polacy czujq sie najbardziej przecigzeni:

az 56,7% wskazuje jq joko gtdwne zrédio przebodzZcowania. Te preferencje pracownikéw pokrywajqg sie
z kierunkiem danych rynkowych. Wedtug raportu EY ,Praca zdalna po polsku 2024", 88% firm, ktére
wdrozyly prace zdalng, dziata dzi$ w modelu hybrydowym.! Z kolei raport Colliers ,Hybrid and

Beyond 2024" wskazuje, ze az 96% organizacji w Polsce funkcjonuje obecnie w modelu hybrydowym,
co potwierdza jego pozycje jako dominujgcego standardu pracy.? Trzeba jednak pamietad, ze hybryda
to nie tylko benefity, ale i wyzwania. Badania JLL pokazujg, ze polskie biura zyjq dzis wedlug wlasnego
rytmu tygodnia: od wtorku do czwartku czesto panuje w nich ttok, a w poniedzialtki i pigtki pustka.
Efektem moze by¢ logistyczny chaos: braki biurek w ,dni wysokiej frekwencji”, niewykorzystane
przestrzenie w pozostate dni, presja rezerwacji i niespdjnosé pracy zespotowej.’

Firmy coraz czesciej szukajg wiec sposobdéw na okietznanie hybrydy. Eksperci wskazujg co dziata:

B Wyznaczanie konkretnych dni obowigzkowej obecnosci dla zespotéw

B Tworzenie wielofunkcyjnych stref zamiast klasycznych open space'dw

B Przeksztatcanie przestrzeni tak, by mozna je byto szybko dopasowaé do potrzeb
B Mniej open space'dw.

Hybryda wymaga zmiany stylu przywédztwa

Przez ostatnie lata widzielismy, jak praca zdalna i hybrydowa z eksperymentu
staje sie fundamentem rynku pracy. Wydawato sie, ze po pandemii wszystko
na chwile sie ustabilizuje: firmy wypracowaty modele, pracownicy znalezli rytm,
a biura miaty stac sie tylko jedng z opcji. Tymczasem globalne korporacje
ponownie uruchomity fale zmian. Decyzje podejmowane w Stanach
Zjednoczonych: zwigkszenie liczby dni pracy z biura m.in. w Microsoft, Google
czy Amazonie natychmiast odbity sie echem w Polsce.

Rzeczywistos¢ jest jednak znacznie bardziej ztozona. W czasie pandemii i tuz
po niej rynek biurowy wyhamowat, a nowe inwestycje odktadano z powodu

Mariola Bitner ryzyka i rosngcych kosztéw. W efekcie firmy, ktére chcg dzis wrdcié do biur. ..
Head of Workplace nie zawsze majg gdzie. To paradoks wspétczesnej hybrydy: organizacje
Strategy and Technical zwiekszajqg oczekiwania wobec obecnosci pracownikéw, jednoczesnie
Support Poland & CEE, operujqgc na przestrzeniach, ktére nie zostaly do tego przygotowane. Do tego
Cushman & Wakefield dochodzi tzw. logistyka biur, czyli takie zarzgdzanie przestrzeniq, by unikng¢

dni w ktérych jest ona catkowicie pusta oraz dni, w ktérych jest mocno
przepetniona.

Wazny jest tez aspekt psychologiczny. Wiele firm wcigz nie poradzito sobie

z zarzgdzaniem zespotami w modelu hybrydowym. Przez lata przyzwyczailismy
sie do myslenia, ze ,widoczno$¢" jest rownoznaczna z efektywnosciq. Dlatego
menedzerom trudniej jest zaufaé pracownikom, gdy ci pracujg z domu

i trudniej jest im wytaczyé ,przetqcznik kontroli”. Hybryda wymaga zmiany stylu
przywoédztwa, innego podejscia do odpowiedzialnosci, wiekszej transparentnosci
i nowych nawykéw komunikacyjnych. A to oznacza, ze wyzwaniem nie jest sama
praca zdalng, tylko kultura organizacyjna, ktéra za nig nie nadgza.

T https:/www.ey.com/pl_pl/newsroom/2024/03/ey_praca_zdalna_po_polsku_2024

2 https://docs.colliers.pl/reports/Colliers_Report_Hybrid_and_Beyond_2024_PL.pdf

3 https://xyz.pl/dzieje-sie/75-proc-pracownikow-chcialoby-pracowac-z-biura-maksymalnie-trzy-dni-
w-tygodniu-to-logistyczne-wyzwanie-1307/?utm_source=piano&utm_medium=newsletter&utm_
campaign=dziendobry&pnespid=Aacr70ZX7DQPmISZ68zACkla_Bhim710gVhQA6EZac7KMxPIN9d3zwUBzxD7VfPI6vhohGZR
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Praca zdalna i biurowa z psychologicznego
punktu widzenia

Debata ,biuro kontra praca zdalna” bardzo czesto pomija najwazniejszy aspekt
- nasz uktad nerwowy. Dom daje nam co$, czego biuro czesto nie zapewnia:
poczucie kontroli. Mozemy regulowacé temperature, otworzy¢ okno, wyjsé

na spacer, zrobi¢ zdrowy positek, ustawic¢ oswietlenie, wigczy¢é muzyke, zrobié
krétka przerwe regeneracyjng. To drobne elementy, ale to wiasnie one stabilizujg
uktad nerwowy. W pracy zdalnej tatwiej jest dbac o balans, o cichy rytm dnia,

o mikroodpoczynki, ktére pozwalajg mézgowi dziatac efektywnie przez wiele
godzin.

Przy pracy w biurze wiele z tych elementéw znika. Nie zawsze mamy wptyw

na hatas, temperature, $wiatto, klimatyzacje, czy open space, w ktérym rozmowy
innych oséb towarzyszg nam przez caty dzien. Z perspektywy uktadu nerwowego
robi to ogromnq réznice, bo przebodzZcowanie to nie kwestia ,wygody”,

lecz biologii.

Jednoczesnie praca zdalna ma swoje wiasne putapki. W domu czesto
kompensujemy brak kontaktu fizycznego... wiekszg aktywnosciq online.
Jestesmy obecni na wszystkich komunikatorach naraz, odpowiadamy szybko,
czujemy presje, by by¢ ,widocznymi” wirtualnie. Wiele oséb pracuje wiecej,
bo granica miedzy pracq a odpoczynkiem zaciera sie. Tu wiasnie ujawnia sie
rola organizagciji i lideréw — to oni powinni wyznaczaé zasady, ktére chronig
pracownikdéw przed ciggtg dostepnosciaq.

Z psychologicznego punktu widzenia praca zdalna dziata najlepiej wtedy,
gdy jest elementem kultury organizacyjnej opartej na zaufaniu i jasnosci
zasad. Potrzebujemy okreslonych kanatéw komunikaciji, ustalonych godzin,
higieny spotkan i sSwiadomosci, ze status ,nie przeszkadzad" nie jest brakiem
zaangazowania, lecz sposobem na gtebokqg prace. Hybryda nie dziata dobrze
tam, gdzie nadal panuje kultura kontroli i przekonanie, ze efektywnosé widaé
po tym, ile ktos siedzi w biurze.

Ostatecznie nie chodzi o to, by wybra¢ jeden model. Chodzi o to, by zrozumiec,
ze rézni ludzie pracujg najlepiej w réznych warunkach, a stabilna organizacja
to taka, ktéra potrafi stworzyé przestrzen wspierajgcq ich uktad nerwowy —
niezaleznie od tego, czy siedzq przy biurku, czy w domowym gabinecie.

Elastyczne modele coworkingowe wygrywajg

Praca hybrydowa ugruntowata nowy porzgdek. Skoro tylko 10% pracownikéw
chce pracowacé wytgcznie z biura, to powrdt do przestrzeni firmowych musi
miec sens — i musi by¢ atrakcyjny. Biura przestajg by¢ obowigzkiem, a stajg

sie produktem, ktéry trzeba zaprojektowac tak, by konkurowat z komfortem
pracy z domu. Wygrywajq lokalizacje premium, $wietny design i elastyczne
modele coworkingowe, ktére pozwalajg firmom ptacié za realne wykorzystanie,
a pracownikom — chcie¢ wracad.
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Jak zarzqdzaé zespotem rozproszonym?

Jako osoba zarzqgdzajgca rozproszonym zespotem rekrutacji IT widze bardzo
wyraznie, ze praca hybrydowa nie jest juz benefitem - stata sie warunkiem
konkurencyjnosci. Kandydaci, z ktérymi rozmawiamy, traktujq elastycznosé
jako absolutny standard, a zespoly oczekujg srodowiska, ktére wspiera
efektywnosé, a nie jg ogranicza.

B Z perspektywy zarzgdzania zespotem zdalnym czy hybrydowym kluczowe
jest jednak to, ze taka organizacja pracy wymaga zupetnie innego
stylu przywédztwa. W modelu rozproszonym nie sprawdzajq sie stare
nawyki oparte na kontroli i widocznosci. Skuteczne zarzqgdzanie opiera
sie na zaufaniu, jasno okreslonych celach, transparentnych zasadach
komunikaciji i realnej autonomii. W praktyce oznacza to koniecznosé
wypracowania rytmu spotkan, jasnych kanatéw wymiany informacji
oraz dbania o ,higiene pracy online”, aby unikngé nadmiernej dostepnosci
czy przecigzenia komunikacjqg.

B W tworzeniu i skalowaniu zespotéw o zasiegu ogélnopolskim najwiekszq
przewaggq pracy zdalnej lub hybrydowej - realizowanej z réznych
lokalizacji firmy - jest mozliwos$¢ pozyskiwania talentéw niezaleznie
od miejsca ich zamieszkania. Pozwala to budowaé réznorodne zespoty
kompetencyjne, przyspieszaé procesy rekrutacyjne i dopasowywaé
sktad do potrzeb biznesu - bez ograniczania sie do jednego miasta.
Jednoczesénie rosnie rola menedzera jako osoby odpowiedzialnej
za spdjnosé kultury, poczucie przynaleznosci i realng wspdtprace mimo
geograficznego rozproszenia. Bo mimo wielu korzysci ptynqcych z pracy
zdalnej jedno pozostaje niezmienne — ludzie chcq by¢ czescig zespotu.

To na menedzerze spoczywa zadanie stworzenia takiego srodowiska, ktore
im to umozliwi.

B Hybryda dziata swietnie tam, gdzie organizacja inwestuje w jasne
zasady, odpowiednie narzedzia oraz kulture opartg na zaufaniu.
Gdy tego brakuje, pojawiajg sie problemy z komunikacjg, poczuciem
izolacji i przecigzeniem. Z mojej perspektywy najwiekszym wyzwaniem
na najblizsze lata nie jest to, skgd pracujemy, lecz to, czy potrafimy
stworzy¢ srodowisko, w ktérym ludzie mogq by¢ efektywni i rownoczesnie
dbac o dobrostan — niezaleznie od lokalizacji. To nie kwestia liczby dni
w biurze, ale jakosci kultury organizacyjnej oraz budowania poczucia
odpowiedzialnosci i zaangazowania w osigganie wspdlnych celéw zespotu.

B Jednoczesnie nie mam watpliwosci, ze praca face-to-face nadal
pozostaje ogromnym atutem - szczegélnie w kontekscie budowania
relacji, szybkiej wymiany wiedzy czy wzmacniania wspétpracy.
Dzisiejszym wyzwaniem menedzera jest umiejetne potgczenie tego,
co najlepsze w modelu zdalnym, z warto$cig spotkan bezposrednich. Takie
Swiadome balansowanie miedzy elastycznosciq a kontaktem F2F pozwala
zespotom nie tylko efektywnie pracowad, ale takze realnie czu¢ sie czescig
organizaciji.
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TREND 03 ¢ Praca zadaniowa

Gig economy

i praca projektowa.
Elastycznosé staje sie nowg
walutg rynku pracy

Elastyczne formy pracy przestajg by¢ alternatywq dla etatu. Powoli przeradzajq sie w réwnolegty, w petni
dojrzaty model funkcjonowania rynku. Z jednej strony rosnie liczba freelanceréw i oséb pracujgcych
projektowo, z drugiej firmy reorganizujg struktury, by czesciej siegac po zewnetrznych specjalistow

i kontraktoréw ,na zqdanie". Efektem jest systematyczne przesuwanie sie rynku pracy w strone

gig economy.

Wedtug raportu ,Freelancing w Polsce 2023" (Useme), w kraju dziata juz okoto 330 tys. aktywnych
freelanceréw, co oznacza wzrost o ponad 8% rok do roku. Najnowsza edycja badania z 2024 roku
pokazuje, ze trend ten nadal przyspiesza — ros$nie liczba zlecen, przychody freelanceréw oraz udziat
firm, ktére korzystajq z ich ustug. Freelancing przestaje by¢é domenqg branz kreatywnych; coraz czesciej
wybieradjq go specjalisci z IT, marketingu, HR, finanséw czy analityki.!

Skale zmian potwierdza GIGbarometr 2024 (EY + Giglike), wedtug ktérego wskaznik elastycznosci rynku
pracy w Polsce osiggnagt rekordowe 5,1 punktu i ros$nie nieprzerwanie od trzech lat. Oznacza to stopniowe
odchodzenie od sztywnego modelu etatéw na rzecz projektowosci, wspdtpracy B2B i pracy specjalistéw
dostepnych wtedy, gdy firma ich potrzebuje, a nie na state.?

Preferowane formy pracy Polakéw na najblizsze lata.

M Staly etat i stabilnos¢ (nawet kosztem
149% ——— elastycznosci)
M Etat hybrydowy z duzq swobodq

38,1% Praca projektowa/freelance (kilku

18,4% ——= klientéw zamiast jednej firmy)

Praca zadaniowa w modelu ,gig"
(krétkie zlecenia, wysoka elastycznosc)

Wiasna dziatalnosé /
181% samozatrudnienie

123% ——o
45% ——————F0
Trudno powiedzieé¢

Badanie opinii zrealizowane przez SW Research na zlecenie agencji rekrutacyjnej Devire w listopadzie 2025. Badanie zostato
zrealizowane wsréd oséb aktywnych zawodowo lub poszukujgcych pracy. Metodologia: CAWI. N=300.

T https://useme.com/pl/blog/freelancing-w-polsce-raport-2023/
2 https://pracodawcydlazdrowia.pl/wp-content/uploads/2024/05/ey-raport-gig-2024-final-2.pdf
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Badanie opinii Devire i SW Research pokazuje jednak, ze Polacy podchodzg do elastycznych modeli
pracy zréznicowanie. Gdyby mogli wybraé forme zatrudnienia na najblizsze lata, to w wigkszosci
przypadkdw (38,1%) wybraliby etat, nawet kosztem elastycznosci. Wyniki te pokazujqg, ze nie wszyscy
chcq pracowaé projektowo, ale projektowo zaczynajq pracowdd... firmy.

Mikotaj Makowski
Dyrektor Zarzgdzajgcy
Devire

Organizacje, mierzgc sie z niedoborem talentéw, rosngcymi kosztami pracy
oraz zmiennoscig otoczenia biznesowego, coraz czesciej tworzq zespoty
zadaniowe ztozone z wewnetrznych ekspertéw i zewnetrznych specjalistow.
Globalnie rynek pracy projektowej, czasowej i platform talentowych szacowany
jest juz na kilka bilionéw dolaréw rocznie.

W Polsce przedsiebiorstwa coraz czesciej dziatajg wedtug tej logiki — potrzebujg
szybko skalowaé zasoby, skracaé procesy, obnizaé koszty i pozyskiwaé
kompetencje, ktérych brakuje na etacie. Specjalisci odpowiadajag na te potrzebe
réwnie dynamicznie, wybierajgc wiekszg autonomie, mozliwosé pracy dla wielu
klientéw i ucieczke od sztywnych struktur. Jednoczesnie przed rynkiem pracy
staje kluczowe pytanie: jok budowaé kulture organizacyjng, zaangazowanie

i ciggtos¢ wiedzy w Swiecie, w ktérym ,zespdt' coraz czesciej sktada sie z ludzi,
ktérzy mogqg widzied sie pierwszy raz w zyciu albo pracowaé razem tylko kilka
tygodni?

Praca projektowa jest dobrym rozwigzaniem dla firm,

ktére potrzebujqg szybko skalowa¢ zasoby, skracac

procesy, obniza¢ koszty i pozyskiwa¢ kompetencje,

ktérych brakuje na etacie.
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TREND 04 & Sztuczna inteligencja i automatyzacja 9

Al przestawia rynek pracy @
na nowe tory
Powstaje nowa mapa zawodow

Z badania zrealizowanego przez PARP, w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, wynika ze polskie
firmy wdrazajq sztuczng inteligencje gtéwnie w pieciu obszarach: obstudze klienta, sprzedazy, rozwoju
produktéw i ustug, planowaniu/logistyce, zarzqdzaniu ryzykiem. Przedsiebiorcy siegajg po Al przede
wszystkim w tych procesach, w ktérych zadania sg powtarzalne, tatwe do standaryzacji, niewymagajgce
skomplikowanego nadzoru.!

Duze i $rednie organizacje rozwijajg zaawansowane, zintegrowane z systemami zarzgdczymi rozwigzania
oparte o Al. To naturalne: majg wtasne zespoty IT, budzety i kompetencje, ktére pozwalajg projektowad
narzedzia szyte na miare. Mikro i mate przedsiebiorstwa wybierajqg z kolei aplikacje typu plug & play

np. chatboty, narzedzia do marketing automation, systemy analizy danych. W takim modelu adopcja
technologii nie jest obcigzajgca finansowo, a daje oszczednosé czasu, lepsze dopasowanie oferty

do potrzeb klientéw, wiekszqg efektownosé. Odcigza tez pracownikdw.?

Jak pracownicy postrzegajg Al? Z danych SD Worx wynika, ze blisko 40% Polakéw obawia sig, ze Al
doprowadzi, w dtuzszej perspektywie, do likwidacji ich stanowisk pracy.® Faktycznie, z najnowszego
raportu ,Future of Jobs 2025" ze Swiatowego Forum Ekonomicznego wynika, ze do koica tej dekady
moze znikngé nawet 92 miliony miejsc pracy, ale jednoczesnie, dzieki rozwojowi sztucznej inteligencji,
powstanie 170 milionéw nowych rél, wymagajgcych kompetencji cyfrowych, czy analitycznych.* Wéréd
zawoddw przysztosci wymienia sie m.in. dyrektoréw ds. sztucznej inteligencji (CAIO), analitykéw danych,
architektéw systemdw Al i chmurowych, ekspertéw ds. etyki i bezpieczenstwa Al czy inzynieréw RPA.S

Jakie stanowiska mogg odejs¢ w zapomnienie? Z raportu LiveCareer wynika, ze najwieksze ryzyko
dotyczy zawoddéw opartych na schematach, regutach i powtarzalnych procesach, ktére mozna tatwo
zautomatyzowacd i przyspieszy¢ dzieki nowym technologiom m.in. korektoréw, redaktoréw, ttumaczy,
specjalistéw od wprowadzania danych, mtodszych analitykéow badan rynkowych, podstawowych
pracownikéw obstugi klienta, kasjeréw czy magazynieréw.®

Jak wzkazuje raport Allianz Trade, kluczowym elementem adaptacji bedzie rozwijanie w firmach
prawdziwej kultury lifelong learning: statego ksztatcenia, reskillingu i upskillingu.” Al nie wyeliminuje
cztowieka z rynku pracy, lecz zmusi go do redefinicji swojej roli. Maszyny przejmg rutynowe czynnosci,
a ludziom pozostang zadania wymagajgce emocji, odpowiedzialnosci i strategicznego myslenia.

W tym sensie technologia stanie sie narzedziem wspierajgcym, a nie konkurentem.

T https:/www.parp.gov.pl/component/content/article/88956%3Apolskie-firmy-a-sztuczna-inteligencja-kto-jest-gotowy-a-kto-
wciaz-czeka

2 Tamze.

3 https:/focusonbusiness.eu/pl/raporty/pracownicy-boja-sie-zastapienia-przez-ai-a-ich-szefowie-ze-zabraknie-im-rak-do-
pracy/36427

4 Tamze.

5 https:/www.forbes.pl/praca/najlepiej-platne-zawody-w-polsce-nawet-75-tys-zl-miesiecznie-ranking/eb2hmbc oraz https:/www.
forbes.pl/rankingi/nawet-45-tys-zl-miesiecznie-te-zawody-ai-to-zyla-zlota/2q4by6r

6 https:/www.livecareer.pl/zycie-zawodowe/jakie-zawody-zastapi-ai-raport

7 Allianz Trade, ,Autonomiczna gospodarka z Al - polskie miejsca pracy mniej zagrozone". 30 wrzesnia 2025 oraz https:/
aiobserwator.pl/ai-rynek-pracy-polska-relatywnie-mniej-narazona/
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Mateusz Kasprzak
Intruktor IT na Akademii
Leona KoZzminskiego,
Product Coordinator
w CMS

Al juz dzi$ znaczgco wptywa na rynek pracy, szczegdlnie na branze oparte

na rutynowej pracy jok obstuga klienta czy ksiegowos$é. Narazony na zmiany jest
takze marketing, gdzie obserwujemy wyrazne wyhamowanie liczby ogtoszenr

i skokowy wzrost aplikacji na jedno stanowisko. Firmy zamiast zatrudniad,
decydujg sie na automatyzacje zadan albo elastyczne formy wspdtpracy.

Fakt ten jest szczegélnie bolesny dla oséb wchodzgcych na rynek pracy.
Zjawisko ,niezatrudnialnych junioréw" - szczegélnie w IT - to bezprecedensowe
wyzwanie dla calego pokolenia. Nowe rozwigzania oparte na tzw. Al agents

i agentic workflow — czyli tancuchach zadan wykonywanych przez potgczone

ze sobq inteligentne systemy — przejmujq te procesy, ktérymi tradycyjnie
zajmowali sie poczatkujacy pracownicy. Poprzeczka kompetencyjna wzrosta

na niespotykany wczesniej poziom.

Jednoczesnie powstajq i powstawaé bedg nowe role. Wedtug raportu Future

of Jobs 2025 w ciggu 10 lat, ze wzgledu na Al, zniknie okoto 110 min miejsc
pracy, ale jednoczesnie powstanie az 1770 mln nowych stanowisk. Potrzebni
bedq na przyktad specjalisci od etycznego projektowania systeméw

czy eksperci od well-beingu w srodowiskach hybrydowych. Kluczowe pozostang
jednak kompetencje, ktérych Al nie zastgpi — przede wszystkim inteligencja
emocjonalna, umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw i empatia.

Czy Al zabierze nam prace? Wedtug mnie nie, ale pomoze mgdrze sie zautoma-
tyzowaé, odcigzy¢ z rutyny i zwolni¢ zasoby do bardziej strategicznych zajec.

Sztuczna inteligencja przestawia rynek pracy na nowe tory, ale nie przez
eliminacje ludzi, lecz przez przesuniecie ich w miejsca, gdzie wartosé tworzy sie
inaczej niz kiedys. Juniorzy majq dzi§ wyzszy prég wejscia do zawodu, poniewaz
kiedys zdobywali doswiadczenie wykonujgc proste i manualne zadania,

dzi$ takie zadania obstugujg modele, a wiec pierwsze kroki w karierze bedq
wymagaty bardziej analitycznego myslenia, rozumienia kontekstu biznesowego
i przede wszystkim umiejetnosci wspdtpracy z narzedziami Al. Czy w dtugiej
perspektywie oddamy sztucznej inteligencji petnie kontroli? Moim zdaniem, nie.
Nawet najbardziej zaawansowane modele nie majg celu, odpowiedzialnosci
ani swiadomosci konsekwencji. Mogg wykonywaé zadania, ale nie podejmujg
decyzji. Rola cztowieka nie zniknie, a przesunie sie w strone nadzoru,
interpretacji, wyznaczania granic ryzyka i oceny, kiedy i jak uzywac technologii.

Przysztosc rynku pracy nie polega na zastgpieniu ludzi maszynami, a na
powstawaniu nowych rél. Zniknie czes¢ zawoddw opartych na powtarzalnosci,
ale réwnolegle dynamicznie urosng obszary zwigzane z nadzorem, integracjg,
bezpieczeristwem i etycznym wdrazaniem Al. To nie jest wiec historia

o technologii “zabierajgcej miejsca pracy”, lecz o przesunieciu wartosci

z wykonywania zadarn na rozumienie proceséw, interpretacije i tworzenie
narzedzi, ktére te zadania przejma. W dalekim horyzoncie nie zyjemy w swiecie
w ktérym sztuczna inteligencja zabierze prace, a takim, w ktérym zmieni

jej charakter. Uwolni to w nas przestrzen na to, co kreatywne, empatyczne

i strategiczne - i wiasnie tam bedzie rosng¢ wartosé cztowieka.

Co wazne, nawet najbardziej zaawansowane modele nie zastgpiq ludzkiej
empatii. Mogg jg nasladowaé, ale nie odczuwajg ani nie rozumiejg emociji.

A to wlasnie empatia - obok kreatywnosci i myslenia strategicznego - stanie
sie jedng z najcenniejszych kompetencji w epoce Al. To wtasnie kompetencije
miekkie bedg kluczowe, a one nie poddajqg sie automatyzacji.
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CIO RTV EURO AGD

Pawet Plocki
Head of TBS Europe

Jak wykorzystaé Al w handlu?

W RTV Euro AGD dzielimy Al na dwa obszary: efektywnosé operacyjna (tu juz
dziatamy) i wzrost sprzedazy (tu wchodzimy mocniej). Obecnie naszym najwiekszym
sukcesem nie sq medialne chatboty, ale ,tytaniczna praca” algorytmdw w tle.

B WdrozyliSmy modele predykcyjne w logistyce, ktére szacujg czas
whiesienia towaru do klienta — dzieki temu btgd w planowaniu tras spadt
srednio z 3 godzin do zaledwie 30 minut, co realnie odcigzyto kierowcdw.

B Wykorzystujemy tez Generative Al do pracy z danymi produktowymi.
Model jezykowy uzupetnia parametry nowych produktéw na podstawie
kodéw EAN - robi to 20-krotnie taniej niz praca manualna, przy
zachowaniu bardzo wysokiej jakosci.

B W planach na lata 2025-2027 mamy przesuniecie wajchy na front:
dynamiczny pricing, hiper-personalizacje oferty w e-commerce
oraz zaawansowane modele prognozowania popytu, ktére pozwolg nam
lepiej zarzgdzaé zapasami.

Czesto mylnie zaklada sig, Zze cyfryzacja sklepu ma zastgpié sprzedawce.

Jest odwrotnie - ma go ,,dozbroi¢" w wiedze. Przy obecnej szerokosci
asortymentu zaden cztowiek nie jest w stanie znac¢ parametréw tysiecy
produktéw. Narzedzia Al na urzgdzeniach mobilnych pracownika stajqg sie jego
podrecznym ekspertem. System moze btyskawicznie podpowiedzieé¢ produkt
komplementarny, sprawdzi¢ dostepnos$¢ w innym salonie czy poréwnac
specyfikacje techniczng w kilka sekund. Dzieki temu pracownik przestaje tracié
czas na bycie ,wyszukiwarkg", a moze skupi¢ sie na tym, czego Al nie potrafi —

na empatii, doradztwie i budowaniu relacji z klientem. Technologia w sklepie stuzy
do zdjecia ciezaru operacyjnego z cztowieka.

W retailu Al przejmie powtarzalne procesy, ktére ,meczq” ludzi. Juz teraz
modele jezykowe kategoryzujg u nas maile od klientéw, co pozwolito uwolni¢
zasoby w Pionie Obstugi Klienta do bardziej wymagajgcych zadan. Widze
przyszto$é, w ktorej znikajq role oparte na prostym przetwarzaniu danych, ale
ro$nie zapotrzebowanie na analitykéw i operatoréw systemdw Al. Nasza strategia
zaktada, ze Al ma stac sie dzwignig generujgcg konkretny wynik finansowy (ROI),
a nie narzedziem redukcji etatéw dla samej redukcji. Ludzie bedqg zarzgdzac
decyzjami sugerowanymi przez maszyny.

Dyskusja o Al kreci sie zwykle wokét ,utraty pracy” i automatyzacji zadan.
Tymczasem w wielu organizacjach najwiekszym problemem jest praca, ktore;...
nikt nie wykonuje. Ciggte monitorowanie ryzyka, petny przeglgd uméw czy
analiza wszystkich odchylen sq czesto zbyt drogie w modelu opartym wytgcznie
na ludziach. A jednak kto$ musi zdecydowaé, co sprawdzamy, jak interpretujemy
wyniki modeli oraz kiedy i w jaki sposéb na ich podstawie reagujemy.

Dlatego mapa zawoddw przesuwa sie z wykonywania pojedynczych czynnosci
na role, ktére potrafig projektowac i nadzorowad nowe, ciggte strumienie pracy
obstugiwane przez agentéw Al. Paradoksalnie — im wiecej ,niewidocznej roboty”
przejmg maszyny, tym wiekszg warto$¢ bedg miec ludzie, ktérzy umiejq zadad im
wiasciwe pytania i wyciggngc z tej pracy sensowne wnioski.
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W przysztosci kazdy pracownik bedzie musiat
umiec¢ ,dogadac sie"” z maszyngq, z ktérq bedzie
wspotpracowat

W dobie posiadania w kieszeni urzgdzer o mocy obliczeniowej 3,5 tys. razy
wiekszej niz komputer sterujgcy projektem Apollo 11, ktére codziennie rano
dostarczajg nam informacji w czasie rzeczywistym z catego $wiata oraz
pozwalajg utrzymacd kontakt ze znajomymi z wielu krajéw poprzez komunikatory
- rodzi sie pytanie, co daje nam rozwdj cyfrowy w zyciu zawodowym?

Patrzgc na postep technologiczny, na rynku rozwigzan automatyzujgcych
prace zaréwno na produkcji, jak réwniez w biurze, rozwdj nowych rozwigzan
cyfryzujgcych zbieranie danych, zapewniajgcych petne analizy w kilka sekund,
wykonujqgcych predykcje przysztych zdarzen, widzimy, ze swiat na produkgji
zmienia sie nieodwracalnie. Z jednej strony zastepowane sq proste prace
manualne przez roboty i automatyczne urzgdzenia - dzieki czemu mozna
sprostaé¢ wyzwaniu braku na rynku pracy pracownikéw zainteresowanych
prostymi stanowiskami, a z drugiej strony tworzymy nowe mozliwosci

dla absolwentéw szkét techniczno-informatycznych, mechatronicznych

i automatycznych.

W przysztosci, kazdy pracownik bedzie musiat umiec¢ ,dogadad” sie z maszyng,
z ktérg bedzie wspdtpracowat — niezaleznie czy bedzie to wézek automatyczny,
cobot, baza danych czy zespdt instrumentdw informatycznych stuzgeych
predykcji. Wazne jest zapewnienie odpowiednich kompetenc;ji juz teraz

i zadbanie o to, by pracownicy kolejng rewolucje cyfrowq, ktérej jestesmy
swiadkami, przeszli najtagodniej jak to jest mozliwe. Moim zdaniem maszyny

nie bedq w stanie zastgpic¢ cztowieka. Dla otrzymania efektywnych dziatan,
bedzie potrzebna petna wspdtpraca tych dwdch swiatéw na stanowiskach
pracy, by w petni méc korzystaé z synergii miedzy cztowiekiem i maszynaq.

Dzieki odpowiedniemu i przemyslanemu wigczeniu automatyzacji i digitalizacji
w zycie produkcyjne, mozemy uzyska¢ niespodziewane wczesniej rezultaty.
Przyktadami wspierajgcymi zarzgdzanie z wykorzystaniem narzedzi digitalnych
jest choéby przyspieszenie i umozliwienie podejmowania decyzji na kazdym
szczeblu organizacji, bazujgc na rzetelnych, realnych i otrzymywanych

w czasie rzeczywistym danych. Réwnolegle mozna wykorzystywac predykcje
do zmniejszenia awaryjnosci maszyn, minimalizacji niezgodnosci procesowych,
by wyprzedzaé zdarzenia powodujgce wytraty efektywnosci i dodatkowe koszty.

Jednak, nawet najlepsza maszyna nie jest w stanie przewidzie¢ i zareagowaé
na zmiennosé, jokiej doswiadczamy w ostatnich latach, dlatego uwazam,

ze firmy ktdre teraz zainwestujg w rozwdj digitalizacji, budujgc jednoczesnie
odpowiednie kompetencje wsréd pracownikdw i pracujgc nad synergiq tych
dwdch swiatéw, uzyskajg przewage konkurencyjng w przysztosci.
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TREND 05 ¢ HR Tech

Technologia pisze ©
przysztos¢ rekrutaciji

Czy roboty bedq nas kiedys rekrutowaé? Automatyzacja coraz odwazniej wchodzi do branzy HR,

a transformacja proceséw rekrutacyjnych dzieje sie tu i teraz. Przyktad? Jest ich mndstwo, ale zacznijmy
od najprostszego. Jeszcze kilka lat temu sourcing oznaczat godziny recznego przeszukiwania LinkedIng,
sieci i baz danych. Dzi$ rézne modele Al uzupetniajg prace ludzi w tym obszarze, a w nieodlegtej
przysztosci mogq jg catkiem zastqgpié. Algorytmy analizujg CV w kilka sekund, klasyfikujg aplikacje,
identyfikujg stowa kluczowe, oceniajg dopasowanie kandydata do roli, a za chwile bedq takze
samodzielnie ,polowaé" na talenty w sieci.

Ale zanim ogtosimy rewolucje, warto zaczqé od najwazniejszego: od kandydatéw. Z najnowszego
badania opinii Devire i SW Research wynika, ze kandydaci nie nadqgzajq z akceptacjq Al tak szybko,

jak rozwija sie HR Tech. Az 47% Polakéw ma raczej negatywne lub sceptyczne zdanie o wykorzystaniu
sztucznej inteligencji w rekrutacji szczegdlnie wtedy, gdy algorytmy odpowiadajg za preselekcje CV

czy wytuskiwanie kluczowych informacji z dokumentéw. Co trzeci badany (28%) obawia sie, ze ,,zimny
algorytm” moze popetni¢ btgd i odrzuci¢ swietnych kandydatéw. A 19% twierdzi wprost, ze taka forma
preselekcji jest ,nie fair”, bo ich zdaniem to czlowiek powinien podjq¢ pierwszqg decyzje o zaproszeniu
do procesu. Tylko 13,5% ankietowanych uwaza, ze Al jest w rekrutacji catkowicie okej, bo przyspiesza
proces. A 30% akceptuje jq, ale tylko pod warunkiem, ze na koncu i tak decyduje cztowiek.

To wazny sygnat: technologia jest gotowa. Kandydaci — jeszcze nie w peni.

Jednoczesnie rynek roénie w imponujgcym tempie. Wedtug raportu HR TECH CHANGER 2024

az 88% respondentéw wskazuje automatyzacje rutynowych zadan HR jako najwiekszqg korzysé

z wdrozenia nowych technologii. 55% korzysta juz z ATS-6w i narzedzi do pozyskiwania kandydatéw,
40% wykorzystuje je w preselekcji, a 26% w ocenie kompetenc;ji.’

Firmy odwaznie wdrazajq Al do proceséw HR, ale z badania opinii Devire i SW Research
wynika, ze kandydaci wcigz sq ostrozni. Co sqdzqg o wykorzystaniu Al w rekrutac;ji?

94% —— o 13,5% M Przyspiesza proces i jest OK

[ Jest w porzadku, ale tylko wtedy jesli

19 0% A finalnie decyduje cztowiek

Moze prowadzi¢ do pomytek
30.0% i odrzucenia dobrych kandydatéw

Jest nie fair — wole rozmowe
(i preselekcje CV) z cztowiekiem

281% ——— @

Nie mam zdania

Badanie opinii zrealizowane przez SW Research na zlecenie agencji rekrutacyjnej Devire w listopadzie 2025. Badanie zostato
zrealizowane wérdd osdb aktywnych zawodowo lub poszukujgcych pracy. Metodologia: CAWI. N=300.

' https:/polskieforumhr.pl/wp-content/uploads/2024/12/RAPORT-HR-TECH-CHANGER-2024.pdf
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Czy technologiczna rewolucja w HR

ma ciemng strone? Co bedzie ksztattowaé
przysztosé rekrutacji i dlaczego automatyzacja
nie wystarczy?

W rekrutacji obserwujemy zmiany. Znika klasyczny obraz rekrutera jako

“Howey CV", ktéry godzinami przeglgda aplikacje i przeczesuje internet

w poszukiwaniu kandydatéw. W jego miejscu pojawia sie nowa rola: analityka
danych, projektanta doswiadczen kandydatéw, konsultanta strategicznego

i operatora ekosystemdéw technologicznych. Coraz wiecej pierwszych rozméw
prowadzg chatboty, automatyczna analiza CV staje sie standardem, a modele
predykcyjne potrafig dzi§ oszacowad nie tylko dopasowanie kandydata,

ale tez ryzyko jego odejscia w pierwszych miesigcach pracy.

To jednak tylko jedna strona technologicznej rewolucji. Druga jest znacznie

Michat Mlynarczyk mniej oczywista i znacznie bardziej bezlitosna. W ramach Polskiego Forum HR
Prezes Devonshire od kilku lat wyrézniamy najbardziej innowacyjne startupy w branzy HR. | widzimy
Investment Group z bliska, jak trudny jest to rynek. Do pierwszej edycji konkursu zgtosito sie blisko

100 firm. Trzy lata pézniej liczba zgtoszen spadta do 67, a gdy przeanalizowatem
firmy startujgce w 2023 roku, okazato sie, ze potowa z nich juz nie istnieje

albo buduje zupetnie inny produkt. Mysle, ze to wiasnie Al zweryfikowata

wiele z tych pomystéw. A trzeba przypomnieé, ze dzis juz 63% rozwigzan

HR Tech dostepnych na polskim rynku bazuje na komponentach sztucznej
inteligencji. Oznacza to, ze startupy, ktére nie byly w stanie nadgzy¢ za zmiana:
technologicznie, kapitatowo czy kompetencyjnie po prostu zostaty w tyle.

HR Tech rozwija sie szybko, ale jest tez rynkiem, ktéry nie wybacza stabych
modeli biznesowych. Dlatego przysztosé rekrutacji to nie tylko automatyzacja
i nowe narzedzig, ale réwniez odwaga organizaciji, by inwestowac

w kompetencje, strategie i ekosystemy, ktére pozwolg naprawde wykorzystaé
potencjat Al.

W ramach Polskiego Forum HR od kilku lat wyrézniamy
najbardziej innowacyjne startupy w branzy HR.

| widzimy z bliska, jak trudny jest to rynek. Do pierwszej
edycji konkursu zgtosito sie blisko 100 firm.

Trzy lata pézniej liczba zgtoszen spadta do 67,

a gdy przeanalizowatem firmy startujgce w 2023 roku,
okazato sie, ze potowa z nich juz nie istnieje albo

buduje zupetnie inny produkt. Mysle, ze to wiasnie Al

zweryfikowata wiele z tych pomystow.




devire.

HR Tech. Narzedziaq, ktére zmieniajg zasady gry

Rynek rekrutacji przechodzi dzis jedng z najwiekszych zmian od lat.

HR Tech przestat by¢ dodatkiem, a stat sie podstawg budowania
procesow, analizowania danych i podejmowania decyzji. Firmy inwestujqg
w narzedzia, ktére porzgdkujq informacje i skracajq czas rekrutacji,

a jednoczesnie poprawiajq trafnosé doboru kandydatéw. To juz nie moda
- to nowy standard konkurencyjnosci.

B Najbardziej widoczna zmiana to przejscie z klasycznych ATS-
6w na petne platformy rekrutacyjne — ekosystemy, ktére tqgczq

sourcing, ocene kompetencji, automatyzacje komunikacji i analityke
rynku. Rozwigzania takie jak Greenhouse, Lever, SmartRecruiters

czy SuccessFactors pokazujqg, ze rekrutacja moze byé¢ duzo bardziej
efektywna, jesli dane i technologia dziatajg w jednym systemie. Do tego
dochodzi rosngcy segment talent intelligence — narzedzi pokroju
Eightfold, SeekOut czy HireEZ, ktére przewidujg rotacje, analizujg
kompetencje i pomagajq dociera¢ do talentéw pasywnych zanim stang
sie aktywnymi kandydatami.

Magdalena Wisniewska
Team Leader
& National Practise
Head (Manufacturing,
Engineering & Supply
Chain), Devire

B HR Tech zmienia tez to, jak patrzymy na kompetencje. Firmy odchodzg od analizy ,stanowisk”
na rzecz podejscia skills-based - liczqg sie realne umiejetnosci, osiggniecia projektowe i efekty pracy.
Modele Al potrafig to oceni¢ szybciej i szerzej, bo analizujg CV, portfolio, publikacje, wyniki i aktywnosé
zawodowq - czesto z wielu zrédet naraz.

B Wyraznie widac¢ réwniez wzrost znaczenia narzedzi automatyzujgcych preselekcje, analize jezykowg
CV i komunikacje operacyjng. HireVue, Harver, TextKernel czy Paradox Olivia wspierajqg firmy
w szybkim odsianiu aplikacji, a przy duzych procesach skracajq prace zespotéw nawet o kilkadziesigt
procent. Jednoczesnie dbdjq o podstawy, z ktérymi czesto firmy majg problem — terminowy kontakt,
informowanie o statusach, przypomnienia, umawianie rozmédw.

B Trzeba jednak pamietaé, ze technologia nie rozwigzuje wszystkiego. Kandydaci przyjmujg
automatyzacje z ostroznosciq — zwtaszcza w poczgtkowych etapach procesu. Nadal chcg mieé
pewnos¢, ze ich CV przeczytat cztowiek, a decyzja nie zalezy tylko od algorytmu. Dlatego najlepsze
efekty daje model human-led, tech-enabled - technologia porzqgdkuje i przyspiesza proces, ale
kluczowe momenty zostajg po stronie konsultantéw.

B Na rynku widzimy jedno - Al uwalnia czas rekruteréw. Zdejmuje z nich powtarzalne zadania
a w zamian daje przestrzen na to, co naprawde trudne: rozmowe, ocene dopasowania kulturowego,
zrozumienie kontekstu organizacji. | to wtasnie ta ,przestrzen na doradztwo” bedzie najwiekszg
wartosciq rekrutera w najblizszych latach. W Devire obserwujemy podobng dynamike — technologia
wspiera procesy zardbwno masowe, jak i specjalistyczne, ale to doswiadczenie konsultanta wcigz
decyduje o jakosci catego projektu. Przy rekrutacjach do produkcji, inzynierii czy tancucha dostaw ta
ludzka warstwa jest niezbedna, bo wymaga znajomosci realiéw zaktadu, kultury organizacji i specyfiki
branzy.

B Patrzgc w przysziosé, HR Tech péjdzie jeszcze o krok dalej. W ciggu najblizszych 2-3 lat standardem
stang sie: generatywne modele budujgce profile kompetencyjne, symulacje stanowiskowe z udziatem
Al, predykcyjna analityka rynku, narzedzia dziatajgce jak .ciqggly sourcing”, monitorujgce rynek 24/7,
czy hiperpersonalizowane sciezki candidate experience. Przysztos¢ nie bedzie naleze¢ do narzedzi,
ktére robig wrazenie w prezentacji — tylko do takich, ktére naprawde pomagajq: skracajg proces,
poprawiajg dopasowanie i dajg komfort obu stronom. Technologia i doswiadczenie cztowieka nie sq tu
konkurencjg - sq duetem, ktéry dopiero zaczyna pokazywad swéj potencjat.
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Przyszitos¢ rekrutacji bedzie hybrydowa.
Kluczem jest synergia technologii z intuicjq,
empatiq i doswiadczeniem cziowieka

Chcemy czy nie automatyzacja bedzie postepowad, bo to jedyna realna
droga do zwiekszania efektywnosci pracy, takze w rekrutacjach. Jednak
whbrew obawom wielu oséb rekruterzy nie znikng. Ich rola po prostu ewoluuje.
Technologia przejmie to, co powtarzalne, czasochtonne i podatne na btedy:
preselekcje, wstepng analize CV, koordynacje termindéw, administracje

czy podstawowqg komunikacje.

Dzieki temu rekruterzy bedq mogli skupic sie na tym, co naprawde
decyduje o jakosci procesu: na budowaniu relacji z kandydatami i klientami,
na rozumieniu kontekstu biznesowego, na ocenie potencjatu i motywaciji,

Agnieszka Zieliriska czyli na obszarach, w ktérych cztowiek przewyzsza algorytm i jeszcze dtugo

Dyrektor Polskiego
Forum HR

bedzie przewyzszad.

Co réwnie wazne, takze kandydaci stopniowo przywykng do tego,

ze technologia jest naturalnym elementem procesu rekrutacji. Tak jaok dzis
nikogo nie dziwig ATS-y, wideorozmowy czy testy online, tak za chwile
normalnoscig bedzie inteligentna preselekcja, automatyczna analiza profili
czy chatbot prowadzqcy pierwszy kontakt. Akceptacja bedzie rosta wraz

z jakoscig narzedzi, przejrzystosciq zasad i rosngcym zaufaniem do tego,
ze technologia wspiera proces zamiast go odcztowieczac.

Dlatego przysztosé rekrutacji nie bedzie ani w petni zautomatyzowana,

ani wytgcznie analogowa. Bedzie hybrydowa, tgczgca moc technologii

z intuicjq, empatiq i doswiadczeniem cztowieka. | wiasnie w tej synergii lezy
najwieksza szansa dla catej branzy.

Kandydaci stopniowo przywykng do tego,

ze technologia jest naturalnym elementem procesu
rekrutacji. Tak jak dzi$ nikogo nie dziwig ATS-y,
wideorozmowy czy testy online, tak za chwile
normalnoscig bedzie inteligentna preselekcja,
automatyczna analiza profili czy chatbot prowadzqcy

pierwszy kontakt.
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TREND 06 & Ciggta zmiana i kompetencje *hk
technologiczne jako standard -——

Pracownik przysztosci
to pracownik cyfrowy

Granica pomiedzy pracownikami ,technologicznymi” i ,nietechnologicznymi” zaciera sie coraz bardzie;.
Dzi$ kazdy, niezaleznie od stanowiska, branzy czy wieku, powinien poruszaé sie swobodnie w cyfrowym
ekosystemie narzedzi, danych, automatyzacji. Z badania Pracuj.pl wynika, ze 37% Polakéw uwaza
kompetencje cyfrowe za najwazniejsze dla rozwoju kariery, a 62% deklaruje, ze bez ich rozwoju trudno
bedzie utrzymacé stanowisko lub znalezé nowq prace. Co wazne, az dwie trzecie respondentéw ocenia
swoje umiejetnosci cyfrowe pozytywnie.

Gdy w 2023 roku ChatGPT dopiero przebijat sie do mainstreamu, niewiele firm traktowato umiejetnosci
Al jako kluczowg kompetencje. Dzi$ sytuacja wyglgda inaczej. Dane z najwiekszych portali rekrutacyjnych
(Just Join IT, No Fluff Jobs, Pracuj.pl) pokazujq, ze liczba ofert pracy zawierajgcych (w tytule lub opisie)
frazy zwigzane z Al wzrosta z kilkunastu w 2023 roku do 200-300 miesiecznie w 2025 roku, co oznacza
wzrost o ponad 2000% w ciggu dwdch lat.?

Z jednej strony Polacy deklarujg gotowosé do rozwoju i nauki. Badanie Pracuj.pl pokazuje, ze: 69% uwaza
zdolnos¢ szybkiego uczenia sie za kluczowg kompetencje przysztosci, 60% chce szkoli¢ sie z narzedzi
opartych o sztuczng inteligencje. Na Digital Skills Summit 2025 rzgd zaprezentowat plan, wedtug ktérego
do 2035 roku az 85% Polakéw ma posiadaé kompetencje cyfrowe.?

Z drugiej strony pracownicy czujq sie czesto przyttoczeni tempem zmian oraz nattokiem nowosci.
Z najnowszego badania opinii Devire i SW Research wynika, ze najwiekszym wyzwaniem w pracy
z nowymi technologiami jest:

B Zbyt szybkie tempo zmian - 20,3%

B Strach przed btedami - 17,7%

B Brak szkolen ze strony organizacji - 16,8%

B Brak osoby, ktérg mozna o co$ zapytac ,na zywo" - 11,6%
B Brak czasu na nauke - 12,3%.

Gdy narzedzia aktualizujq sie co tydzien, a systemy Al zmieniajq sie co kilka miesiecy (albo szybciej)
tradycyjny model ,szkolenia raz na pét roku” przestaje miec sens. Firmy, ktére potrafiq zorganizowacd
srodowisko statej nauki, bedg zyskiwaé przewage.

20,3% - z badania opinii Devire wynika, ze co piqgty

Polak nie nadgza za technologicznym sprintem i czuje

sie przytloczony tempem zmian.

' https://www.proto.pl/aktualnosci/kompetencje-cyfrowe-nagjistotniejsze-dla-rozwoju-kariery-badanie-pracuj-pl/

2 https:/www.polskaszkola.ai/artykuly-ai/ai-na-rynku-pracy-od-chatgpt-do-prompt-engineeringu-jakie-kompetencje-
b%C4%99d%C4%85-kluczowe-w-2025-roku

3 https:/www.gov.pl/web/cyfryzacja/wzmacnianie-kompetencji-cyfrowych-jest-priorytetem--digital-skills-summit-2025
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Tempo zmian technologicznych moze przyttaczad, dlatego organizacje

muszq tworzy¢ kulture, w ktérej nauka jest naturalnym elementem pracy,

a nie dodatkowym obowigzkiem. W PMI wierzymy w ,learning in the flow

of work" — krétkie, kontekstowe tresci, wsparcie spotecznosci i mentoring, ktére
pozwalajg uczy¢ sie w rytmie codziennych zadan. Kluczowe jest tez budowanie
otwartosci na eksperymentowanie i akceptacje bteddéw jako czesci procesu
rozwoju. Do 2035 kompetencje cyfrowe bedq standardem, a Al stanie sie
codziennym narzedziem. Project managerowie przestang by¢ ,zarzgdcami
zadan", a stang sie liderami innowacji, ktérzy tgczq ludzi, procesy i technologie,
aby tworzy¢ warto$¢ w sposéb odpowiedzialny, zréwnowazony i etyczny.

To przysztosé, w ktérej technologia wspiera cztowieka, a nie odwrotnie.

Zyjemy w rzeczywistosci, w ktérej wiedza zdobyta w poniedziatek, w pigtek bywa
juz nieaktualna. Dlatego dzisiaj mniej liczy sie znajomosé konkretnego narzedzia,
a bardziej — zdoInos¢ jego szybkiej nauki. Niestety, nasze badanie pokazuje
niebezpieczng mieszanke barier. Z jednej strony pracownicy stusznie narzekajq
na brak szkolen i przyttaczajgce tempo zmian, z drugiej jednak pojawia sie silna
blokada psychologiczna. Az 17,7% badanych po prostu boi sie, Zze cos zepsuje.
Ten lek, w potgczeniu z brakiem merytorycznego wsparciq, to cichy zabéjca
innowagji, bo pracownik, ktéry nie zostat przeszkolony i boi sie btedu, zawsze
wybierze stare, bezpieczne metody zamiast nowych rozwigzan. Dla nas wniosek
jest jasny: kupno drogiej technologii to najtatwiejsza czesé transformaciji, ale bez
inwestycji w ludzi jest to po prostu przepalanie budzetu. Rolg manageréw jest dzis
zasypanie tej luki poprzez konkretne dziatania. Kluczem jest stworzenie zespotom
bezpiecznego srodowiska testowego — nazwijmy to — cyfrowej piaskownicy —
gdzie btad jest elementem nauki, a nie powodem do kary. Réwnie wazne jest
wyznaczenie wewnetrznych ambasadoréw cyfrowych, do ktérych mozna zwrdcic¢
sie 0 pomoc, oraz, co najwazniejsze, wpisanie nauki w oficjalny grafik pracy.
Oczekiwanie, ze pracownicy nadrobiq braki technologiczne po godzinach i bez
wsparcia, to w dzisiejszych realiach strategia skazana na porazke.

Wspdtczesny rynek podgzajacy za oczekiwaniami klientow, jest w fazie ciggtej
zmiany, zaréwno w obszarze technologicznym, jak i kompetencji z tym zwigzanych.
Technologia zaczeta odgrywaé coraz istotniejszq role, przestajgc by¢ dodatkiem,

a stajgc sie fundamentem funkcjonowania biznesu. To co kiedy$ postrzegane byto
jako przewaga konkurencyjna, dzisiaj staje sie niezbednym minimum. Pocigga to
za sobg réwniez zmiany w obszarze kompetencji, gdzie do§é wyraznie zaciera

sie granica miedzy kompetencjami miekkimi, a twardymi, gdyz zaréwno jedne
jak i drugie, w dzisiejszych czasach mozemy okresli¢ za niezbedne. Wspdtczesny
pracownik, musi posiadac wiedze w obszarze technologicznym, korzystajgc z wielu
narzedzi, a jednoczesnie podqzajgc za zmianami na rynku, stale aktualizujgc
swoje umiejetnosci, bedgc ciagle w procesie nauki, dostosowujgc sie do nowej
rzeczywistosci. Na réwni zatem mozemy postawic¢ kompetencje twarde, tzw.
techniczne, jak i miekkie, takie jok adaptacja do zmian czy umiejetnos$é uczenia
sie. Na poziomie organizaciji, ciggly proces zmian i rozwoju, sprawid, ze zwinnos$é
(agile) odgrywa znacznie wigkszq role niz kiedykolwiek.
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TREND 07 & Biuro i dobrostan \\\\ l[z/’
Biura regulujgce TENE

ukiad nerwowy

Wspdtczesni pracownicy sq neuroréznorodni. Rézni ich m.in. tempo pracy, odpornosé sensoryczna,
wrazliwosé na dzwiek, swiatto, temperature, zapachy. Trzeba pamietaé, ze wrazliwo$é na nadmiar
bodzZcdéw nasila sie u oséb z ADHD, spektrum autyzmu, HSP, ale takze w okresach obnizonego nastroju,
chronicznego stresu, migren, wypalenia zawodowego, depresji, menopauzy czy andropauzy. Kazdy
organizm reaguje inaczej. Potrzebuje innego swiatta, rytmu, akustyki.

Z badania opinii Devire wynika, ze az 56,7% pracownikéw czuje sie przebodzcowanych wiasnie

w biurze. Najczesciej przeszkadzajg im hatas (36,1%), brak prywatnosci (31,3%), brak naturalnego
Swiatta (22,6%), brak swiezego powietrza, otwieranych okien lub chociazby tarasu, na ktérym mozna
sie przewietrzy¢ (22,6%) oraz klasyczny open space, ktéry dla 16% respondentéw jest zrédtem
rozproszenia. Zaskakujgco wysoko plasuje sie takze... kuchnia, ktéra w wielu firmach nadal ma jedng
lodéwke, kilka mikrofaléwek i w godzinach lunchu zamienia sie w najbardziej zattoczone miejsce

w budynku. To dla 12,3% pracownikéw realne zrédto stresu.

Z raportéw dotyczgcych dobrostanu wynika, ze pracownicy w Polsce sq w stabszej kondycji psychicznej
niz kiedykolwiek wczesniej. Az 47% badanych w raporcie ,Dobrostan Polek i Polakéw 2024" ocenia
swéj poziom dobrostanu jako ,$redni”, a jedynie 31% jako wysoki.! Jednoczesnie rosnie swiadomosé
wiasnych potrzeb sensorycznych. Praca w trybie home office, ktéra pozwalata na to, by mozna byto
wyj$¢ na spacer, pracowac w ciszy, otworzy¢ okno i regulowaé temperature, sprawia, ze powrdt powrdt
do zamknietych, klimatyzowanych przestrzeni bywa dla wielu oséb trudny.

Coraz czesciej méwi sie o biurach, ktére wspierajq uktad nerwowy, a do ich najwazniejszych rél mozna
bytoby dopisad tez redukowanie napiecia, zapewnianie poczucia bezpieczenstwa i wiekszg kontrole nad
wiasnym srodowiskiem pracy. To dlatego rosnie znaczenie certyfikacji WELL, ktéra koncentruje sie nie na
energooszczednosci budynkow (jok LEED czy BREEAM), lecz na cztowieku. Tam kluczowe jest:

B Powietrze - jakos, filtracja, wymiana, wilgotnos$é, zapach

Swiatto naturalne - dostep do okien, praca przy dziennym $wietle, wysoka luminacja, unikanie
«ciemnych salek” w srodku budynku

Komfort akustyczny — konstrukcja i projekt, nie tylko panele wygtuszajgce

Komfort termiczny - elastyczna regulacja temperatury

|

|

B Ruch - promowanie aktywnosci, mikroprzerw, zmiany pozyciji

B Materiaty i kolory — ograniczanie nadmiernych bodzcéw wizualnych
|

Ergonomia — stanowiska, ktére nie meczq po godzinie.

36,1% pracownikéw wskazuje, ze w biurze przeszkadza

im hatas, a kolejne 31,3% narzeka na brak prywatnosci.

' https://infuture.institute/raporty/dobrostan-polek-i-polakow/
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Rosngce znaczenie natury w biurach to nie trend wizualny, a biologiczny. W badaniu 4Nature System
86% pracownikéw odczuwa pozytywny wptyw roslin na komfort pracy, a 92% chciatoby miec ich wiecej.?
Zielen stabilizuje poziom stresu, poprawia mikroklimat, obniza temperature w upaty, zwieksza poczucie
bezpieczenstwa. Firmy coraz czesciej inwestujg wiec w biophilic design - roslinne $ciany, ogrody zimowe,
tarasy, strefy z naturalnym swiattem, bo wiedzq, ze to wptywa na produktywnosc i retencje bardziej niz
kolejne benefity.

Jednoczesnie rosnie swiadomosé, ze nawet najlepszy projekt biura nie zadziata bez jednego, kluczowego
elementu: etykiety uzytkowania przestrzeni. Wprowadzenie zasad korzystania z budek telefonicznych,
kultury ciszy na open space, planowania przerw, korzystania z kuchni w innych porach niz pozostate
zespoty to rozwigzania, ktére nie wymagajg inwestycji, za to realnie redukujq frustracje pracownikdw.

W wielu firmach problemem nie jest brak budki, lecz to, ze wszyscy korzystajg z niej jednoczesnie, albo ze
potowa salek jest zajeta przez osoby, ktére nie wypowiedziaty ani jednego stowa na callu.

W s$wiecie, w ktérym ponad potowa pracownikéw czuje sie przebodzcowana, a dobrostan stat sie
walutg konkurencyjnosci, to wiasnie biuro, jesli zostanie zaprojektowane mgdrze, moze stac sie jednym
z najwazniejszych narzedzi strategicznych organizaciji.

Certyfikacja WELL skupia sie na czlowieku

Jestesmy jako spoteczenstwo coraz bardziej swiadomi swojej wrazliwosci
sensorycznej. Mamy rézne poziomy odpornosci na dzwiek, swiatto, ruch,
temperature, zapachy. Coraz wiecej pracownikéw ma diagnozy zwigzane z ADHD,
spektrum autyzmu czy wysokaq wrazliwosciq, ale réwnie istotne sqg te osoby, ktére
diagnoz nie majg, a i tak mierzq sie z przecigzeniem. Dochodzi do tego wptyw
menopauzy, andropauzy, migren, wypalenia czy po prostu chronicznego stresu.
Nasza odpornosé zmienia sie w cyklach miesigca, w cyklach zycia, a nawet

w ciggu jednego dnia. Projektowanie biur musi nadqgzy¢ za tg dynamikg.

To dlatego tak szybko rosnie znaczenie certyfikacji WELL, ktéra skupia sie

Mariola Bitner na cztowieku. Biura projektowane w tym standardzie biorg pod uwage jakosé
Head of Workplace powietrza, naturalne i sztuczne oswietlenie, komfort akustyczny, ergonomie,
Strategy and Technical dostep do ruchu, a takze mikroelementy, takie jok materiaty, faktury czy kolory,
Support Poland & CEE, ktére majg obnizaé obcigzenia sensoryczne, a nie je wzmacniaé. Ale nawet
Cushman & Wakefield najlepszy projekt nie zastqgpi czegos, co w polskich firmach czesto jest

pomijane: etykiety uzytkowania biura. Mozemy stworzyé idealne strefy ciszy,
ale jesli pracownik bedzie prowadzit glosng rozmowe tuz obok, efekt zniknie.
Mozemy zaplanowaé nowoczesnq kuchnie, ale jesli wszyscy o tej samej porze
ustawig sie przy mikrofaléwkach, poczucie chaosu wréci natychmiast. Etykieta
biurowa jest zero-kosztowa, a potrafi zmieni¢ wiecej niz dodatkowa sala
konferencyjna. Wymaga rozmowy, uzgodnien i statego przypominania podczas
onboardingu, spotkan zespotéw, planowania pracy. To narzedzie, ktére moze
diametralnie poprawié¢ komfort pracy i jednoczesnie zredukowac poziom stresu.

Przysztos$¢ biur to rozmowa o tym, jak wspieraé ludzi w $wiecie, ktéry jest coraz
glosniejszy, szybszy i bardziej wymagajgcy. O réznorodnosci i przestrzeniach,
ktére muszg odpowiadaé na biologiczne, sensoryczne i emocjonalne potrzeby
pracownikéw. | o tym, Ze biuro, jesli jest projektowane swiadomie, moze realnie
pomaga¢ nam funkcjonowadé, myslec, regenerowac sie i wspdtpracowad.

2 https://dobrywzor.com.pl/wp-content/uploads/2019/05/4Nature-System-Wertykalni-WP%C5%81YW-
RO%C5%9ALINNO%C5%9ACI-NA-PRACOWNIK%C3%93W-BIUROWYCH_25.04.pdf
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TREND 08 & Outsourcing twardy
Wspétpraca,

nie wykonawstwo.
Outsourcing w nowej erze

Outsourcing zmienia sie. Firmy nie chcg juz podwykonawcdéw ,od zadan”, lecz partnerdw, ktérzy potrafig
wejsé w ich kulture organizacyjng, przejgé odpowiedzialno$é za proces, ludzi, jakosc i efekt biznesowy.
To odejscie od prostego modelu ,dostarczamy ludzi — wykonujemy zadanie". Coraz czesciej to dostawca
prowadzi petny proces: samodzielnie organizuje prace zespotu, wdraza procedury, monitoruje jakosé,
pilnuje SLA, raportuje wyniki i reaguje na ryzyka tak, jakby byt wewnetrzng czescig organizaciji.

Skale zmian dobrze widaé w danych rynkowych. Polska jest jednym z najszybciej rosngcych hubow
ustug biznesowych w Europie. W catym sektorze BSS (Business Services Sector) pracuje juz ponad

488 700 os6b (to stan na koniec | kwartatu 2025 r.).! W jego ramach funkcjonujq réwniez centra BPO
(Business Process Outsourcing), ktére odpowiadajg za coraz bardziej ztozone procesy. Branza przycigga
talenty z catego $wiata: ponad 80% pracownikéw méwi ptynnie co najmniej jednym jezykiem obcym,

a okoto 40% dwoma lub wiecej.2 Jednoczesnie wartosé rynku IT w Polsce siega juz 74 mld zi, rosngc

0 5,7% rok do roku.® To pokazuje skale zapotrzebowania na wysokiej klasy specjalistow i partnerdw,
ktérzy potrafig przejgé odpowiedzialnos$é za cate procesy, nie tylko za wykonanie pojedynczych zadan.

W sektorze ustug biznesowych obserwujemy podobny zwrot: coraz wiecej centréow ustug wspdlnych

w Polsce rozwija model ustug zarzgdzanych (managed services), w ktérym to partner odpowiada za efekt
i ciggtosé dziatania. Badania branzowe wskazujq, ze juz okoto 1/3 centréw BPO/SSC dziata w modeluy,

w ktérym dostawca przejmuje petng odpowiedzialnosé za proces i wyniki pracy zespotu.

Zmienia sie réwniez sposob, w jaki firmy oceniajg wartos¢ outsourcingu. Koszt przestaje by¢
najwazniejszym kryterium, a jego miejsce zajmuje jakos¢ wspétpracy, dopasowanie kulturowe,
transparentnosé i zdolnos$é dostawcy do integrowania sie z zespotami klienta. Coraz czesciej klienci
oczekujg obecnosci partnera na codziennych stand-upach, wspdlnych warsztatach, realnego feedbacku,
ciggtej komunikacji i wspétdzielenia odpowiedzialnosci za rezultat. Outsourcing staje sie wiec narzedziem
budowania odpornosci operacyjnej, a nie tylko sposobem redukcji kosztéw.

W nowym modelu wygrywajqg firmy, ktére potrafig wspodttworzyé wartosé. Nie obok klienta, lecz razem
z nim. Partnersko, procesowo, transparentnie.

W calym sektorze BSS (Business Services Sector)

pracuje juz blisko pét miliona oséb (dane na koniec
| kw. 2025)

' https://absl.pl/pl/news/p/raport-absl-rosnie-wartosc-polskiego-sektora-uslug-biznesowych
2 https:/grupaprogres.pl/polska-liderem-outsourcingu-w-2025-jak-wykorzystac-potencjal-rynku-it-i-bpo
3 Tamze.
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W jakim kierunku bedzie szed} outsourcing?

To podejscie ma swoje zrédta réwniez w zmianach rynkowych. Przedsiebiorstwa
mierzq sie z niedoborem talentéw, rosngcymi kosztami, zmiennosciq otoczenia
biznesowego i potrzebg szybkiej skalowalnosci. Coraz czesciej potrzebujq
kompetencji .tu i teraz”, a nie za trzy miesigce. Outsourcing pozwala im

wiec dziataé w sposdb zwinny, elastyczny i przewidywalny, pod warunkiem,

Ze wspotpraca opiera sie na partnerstwie, a nie na najnizszej cenie.

Ale to nie wszystko. Rosnq tez oczekiwania wobec jakosci operacyjne;.

Firma outsourcingowa musi nie tylko ,dowiez¢é wynik”, lecz takze zapewni¢
bezpieczenstwo danych, kontrole jakosci, zgodnos$é z procedurami, ciggtosé
dziatania, zastepowalnosé i standardy operacyjne, ktére w wielu organizacjach
sq wazniejsze niz sam koszt projektu. To dlatego dostawcy, ktérzy dziatajg

jak przedtuzenie zespotu klienta, budujg najtrwalsze relacje i osiaggajq najwyzsze
wskazniki retencji.

Dzisiejszy outsourcing to w coraz wigkszym stopniu model zaufania

i wspotodpowiedzialnosci. Zespdt zewnetrzny dziata tak, jakby byt czescig
firmy: rozwigzuje problemy, proponuje rozwigzania, usprawnia procesy, edukuje
managerdw, wprowadza nowe narzedzia i nie ucieka od odpowiedzialnosci.
Firmy oczekujq partneréw, ktérzy nie tylko wykonajg zadania, ale stang obok
nich w kryzysowych sytuacjach, pomogq przejs¢ przez restrukturyzacje, wesprg
wzrost, a nawet przejmaq cate funkcje biznesowe.

Co musi dowiez¢ dostawca i klient, by
outsourcing naprawde zadziatal?

Jednym z kluczowych warunkéw udanego outsourcingu jest dojrzato$é
procesowa po stronie klienta. Firmy bardzo czesto chcqg przekazaé

partnerowi odpowiedzialnosé za caty obszar, ale same majqg procesy opisane
fragmentarycznie albo nieaktualnie, co utrudnia wdrozenie modelu ustug
zarzgdzanych. Drugim filarem jest zaufanie — organizacja musi nie tylko podjaé
decyzje o oddaniu procesu, ale réwniez konsekwentnie utrzymacé ten kredyt
zaufania, pozwalajgc partnerowi pracowaé wedtug uzgodnionych standarddéw.
Od dostawcy z kolei wymaga sie dzis nie tylko kompetencji technicznych, lecz
takze dojrzatego, transparentnego raportowania, statej komunikaciji i zdolnosci
do integrowania sie z zespotem klienta. To wtasnie potgczenie gotowosci
procesowej po stronie firmy oraz doswiadczenia i dojrzatosci dostawcy
decyduje o tym, czy outsourcing faktycznie przynosi warto$c, a nie staje sie tylko
przeniesieniem chaosu na zewngtrz.
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Rafal Nadolny
Dyrektor Zarzgdzajgcy
BPiON

Nie tylko obstuga end-to-end ale tez
nowoczesne technologie, ktére podnoszq
jakos¢ catego procesu

Outsourcing kadrowo-ptacowy i ksiegowy w ostatnich latach przeszedt
transformacje. Klienci oczekujq dzi$ partneréw, ktérzy nie tylko obstuzg

proces end-to-end, ale réwniez podniosq jego jakos¢ dzieki nowoczesnym
technologiom. Coraz czesciej zmiana dostawcy jest dla organizacji okazjg

do wdrozenia rozwigzan technologicznych, ktére automatyzujqg zadania,
usprawniajg workflow, rozwijajg samoobstuge pracowniczg, porzgdkujg obieg
dokumentéw, wspierajqg planowanie i rozliczanie czasu pracy oraz umozliwiajg
zaawansowane raportowanie.

W zdecydowanej wiekszosci naszych projektéw punktem wyjscia byto
rozwigzanie wyzwan technologicznych po stronie klienta. Granica miedzy
firmami technologicznymi, wdrozeniowymi a dostawcami ustug kadrowo-
ptacowych czy ksiegowych zaciera sie dzi$ bardzo wyraznie. Coraz czesciej

to wtasnie wiasciwy dobdr i umiejetne wdrozenie technologii staje sie gtdwng
przewagq konkurencyjng — zaréwno dla outsourcera, jok i dla organizaciji, ktéra
korzysta z ustug.

Jednoczesnie jakos$¢ ustug zewnetrznych zawsze zalezy od jakosci proceséw po
stronie klienta. Dlatego prawdziwe partnerstwo zaczyna sie na etapie danych
wejsciowych: rekrutacji, onboardingu, offboardingu, zarzgdzania benefitami
czy planowania czasu pracy. Kluczowe jest wspdlne projektowanie proceséw
tak, aby byty spdjne, odporne i minimalizowaty ryzyka. W praktyce oznacza to
prowadzenie warsztatéw lean, integracje systemoéw lokalnych i regionalnych oraz
budowanie jednolitych standardéw HR.

Pracujgc w catym regionie Europy Srodkowo-Wschodniej widze podobne trendy:
rynek odchodzi od modelu, w ktérym outsourcing byt gtéwnie sposobem na
osiggniecie efektu kosztowego. Coraz czesciej outsourcer petni role partnera
odpowiedzialnego za transformacije cyfrowq klienta i strategiczng zmiane

w obszarach kadrowych oraz finansowych.

Outsourcing staje sie narzedziem rozwoju i modernizacji organizacji, a nie
tylko metodg optymalizacji kosztéw. Wygrywajq ci partnerzy, ktérzy potrafig
wejsé w kulture klienta, przejac¢ wspdtodpowiedzialnosé za wynik biznesowy
i wspottworzyé proces. Nie obok, ale razem z zespotem klienta.
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Wiktor Doktor
Prezes Pro Progressio

W jakich branzach outsourcing bedzie sie
rozwijal?

Outsourcing w Polsce, w obszarze ustug biznesowych, ma swoje poczgtki

w latach 90. minionego stulecia, a to oznacza, ze rynek pod wieloma aspektami
dojrzat juz dosé znacznie. Patrzgc na to, jakg ewolucje outsourcing proceséw
biznesowych, nazywany dzi$ nowoczesnymi ustugami biznesowymi przechodzit,
mozemy stwierdzi¢, ze charakteryzuje sie on trendami wzlotéw i schtodzen.

Obecnie jestesmy swiadkami kilku trenddéw. Sq wsréd nich te zwigzane

z mniejszq liczbg osdéb na rynku pracy, rosngcymi kosztami pracy, automatyzacja
procesow, eksperymentami ze sztuczng inteligencjg, akwizycjami rynkowymi

w réznych branzach. Catosé mozemy okresli¢ joko ,okres dynamicznych
przeobrazen wspieranych technologig”. Klimat taki wymaga szybkich decyzji,
budowania partnerstw biznesowych, a to powoduje zwiekszone zainteresowanie
outsourcingiem.

Obszary, w ktérych mozemy spodziewac sie wzrostéw w obszarze poszukiwania
partneréw outsourcingowych to miedzy innymi finanse i ksiegowosé¢, z uwagi
miedzy innymi na KSeF; Call Contact Centre z uwagi na nieustajgce zmiany
legislacyjne w wielu branzach; IT w odniesieniu do tworzenia rozwigzan
opartych o Al oraz adaptujgcych systemy do nowych wymogéw prawa;
Cyberbezpieczenstwo, z uwagi na rosngcq odpowiedzialnosé zarzgdéw

i nasilajgce sie incydenty przestepstw cybernetycznych.

Warto jednak pamietad, ze szczegdlnie duze organizacje rozwijaty i bedq dalej
rozwija¢ wewnetrzne centra kompetencyjne, co bedzie raczej skutkowaé tym,
ze gtéwnymi organizacjami korzystajgcymi z outsourcingu bedg firmy MSP

i duze podmioty, zas korporacje bedqg wybieraé¢ miedzy rozwojem centréow
kompetencyjnych, a korzystaniem z partneréw outsourcingowych.
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TREND 09 & Bezpieczenstwo

Bezpieczenstwo
W hiepewnym swiecie:
energiq, cyber, ludzie

W s$wiecie narastajgcej niepewnosci i gwattownych zmian geopolitycznych bezpieczenstwo przestato byé
domeng specjalistycznych stuzb. Dzi$ to fundament strategii biznesowej: warunek ciggtosci dziatania,
stabilnosci operacyjnej i odpornosci catej organizacji.

Skale zagrozen dobrze widaé¢ w danych. Wedtug najnowszego raportu CERT Polska za 2024 rok

do krajowego zespotu reagowania na incydenty bezpieczenstwa trafito ponad 600 tys. zgtoszen
dotyczqcych podejrzanych zdarzen w sieci: od préb phishingu, przez ztosliwe oprogramowanie, po préby
wiaman do firmowych systemdéw. Ponad 100 tys. z nich zostato zakwalifikowanych jako realne incydenty,
co oznacza wzrost o ok. 23% r/r (Zrédto: NASK / CERT Polska - Raport 2024). Kazdego dnia zgtaszanych
jest srednio 300-350 nowych przypadkéw, z ktérych wiele dotyczy atakéw wymierzonych w firmy,
samorzqdy, sektor medyczny i przemyst.

Zagrozenia sq nie tylko czestsze, ale i bardziej wyrafinowane. Ataki sq perfekcyjnie zaplanowane,
ukierunkowane i czesto trudne do wykrycia. Wdrozenie nowoczesnych rozwigzan cyberbezpieczenstwa
to juz nie luksus — to koniecznosé operacyjna. W tym samym czasie problem staje sie hybrydowy:
zagrozenia dotyczg nie tylko systemow IT, ale infrastruktury krytycznej — energetyki, logistyki, fizycznego
bezpieczenstwa i tancuchdéw dostaw. W praktyce przedsiebiorstwa muszq coraz silniej tgczyé strategie
ochrony danych, infrastruktury i ludzi.

Dla lideréw to oznacza jedno: bezpieczenstwo musi byé holistyczne i ciggte. To nie tylko firewall i plany
ciqggtosci dziatania. To zdolno$¢ szybkiego reagowania, przewidywania, adaptacji oraz budowania
odpornosci organizacyjnej. W przysztosci przewage bedq miaty nie tylko organizacje, ktére majqg szybkie
technologie ochronne, ale te, ktére potrafiq integrowac je z kulturg bezpieczenstwa, swiadomosciq
pracownikéw i elastyczng architekturg procesow.

Dzis bezpieczenstwo postrzegane jest wielowymiarowo
poczgwszy od infrastruktury, technologii, poprzez
laricuch dostaw, az po ludzi. Zmienia sie¢ tez
perspektywa: z reagowania na pojedyncze incydenty

w proaktywne przewidywanie ryzyk.
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tukasz Strambowski
Prezes PSE
Inwestycje S.A.

Bezpieczenstwo bedzie traktowane coraz
bardziej holistycznie

W ostatnich latach podejscie firm do bezpieczenstwa przeszto znaczqcg
ewolucje — niezaleznie od branzy czy skali dziatalnosci. Dzi$ nie méwimy juz

o bezpieczenstwie jaoko odrebnym obszarze czy reakcji na pojedyncze incydenty.
Dzi$ zmieniamy perspektywe i méwimy o proaktywnym przewidywaniu ryzyk.
Samo bezpieczenstwo postrzegamy tez wielowymiarowo, poczgwszy od
infrastruktury, technologii, faricucha dostaw, az po ludzi.

Coraz wyrazniej widaé, ze do grona firm inwestujgcych w bezpieczenstwo

nie nalezqg wylgcznie duze podmioty czy operatorzy infrastruktury krytycznej.
Rosnqgca presja regulacyjna, wspdtpraca z duzymi kontrahentami oraz realne
incydenty powodujg, ze takze mate i sSrednie przedsiebiorstwa podchodzg

do kwestii bezpieczenstwa z wiekszg odpowiedzialnoscig. Czesto to witasnie duze
spotki wymuszajg na mniejszych partnerach wdrozenie okreslonych standardéw
i procedur, finalnie podnoszgc odpornosé catego ekosystemu. Swiadomosé
zagrozen w MSP roénie nie tylko dlatego, ze ,trzeba", ale tez dlatego,

ze organizacje widzg, jak realnie wptywa to na ciggtosé dziatania i stabilnosé
biznesu.

Kluczowym obszarem, ktéry decyduje o skutecznosci kazdej strategii
bezpieczenstwa, pozostajq jednak ludzie. Prawdziwg odpornos$é¢ organizac;i
buduje sie poprzez kulture, w ktérej bezpieczenstwo jest elementem
codziennosci, a nie zbiorem zapiséw w dokumentach. Regularne szkoleniq,
przypominanie o procedurach, oswajanie pracownikéw z nietypowymi
sytuacjami i budowanie nawykéw — to wiasnie te dziatania zmniejszajq ryzyko
bteddéw i wzmacniajg odpowiedzialnosé zespotdw.

Musimy pamietaé, ze sSrodowisko geopolityczne jest bardzo dynamiczne,

a technologie zmieniajq sie szybciej, niz mozna zaplanowac strategiczne
dziatania. W efekcie realnie planowaé mozna dzi§ na 2-3 lata do przodu,

a nawet to wymaga ciggtej elastycznosci. Kierunek jest jasny: bezpieczeristwo
bedzie traktowane coraz bardziej holistycznie. Bedzie podgzac¢ w strone coraz
wiekszej integracji wszystkich obszaréw - od cyberbezpieczenstwa, poprzez
bezpieczenstwo operacyjne i informacyjne, po ochrone infrastruktury i ciggtosé
dostaw. W przysztych modelach zarzgdzania nie bedzie juz podziatu na ,IT",
.operacje” czy ,infrastrukture” — wszystkie te elementy, w mojej opinii, muszg
funkcjonowac jako jeden spdjny system.

Waznym trendem bedzie réwniez dywersyfikacja i lokalizacja tancuchéw
dostaw, ktére w ostatnich latach okazatly sie jednym z najbardziej wrazliwych
punktéw przedsiebiorstw. Budowanie stabilnych, lokalnych zasobdéw

i partnerstw — tzw. local content — bedzie kluczowe dla odpornosci firm, zaréwno
w energetyce, jak i innych sektorach. Zwiekszy sie réwniez nacisk na rozwdj
kompetencji pracownikdw, regularne szkolenia oraz edukacje dotyczgcqg
zagrozen i procedur — bo to one w praktyce decydujg o sile organizacji.

Nie mozna poming¢ takze roli sztucznej inteligenciji, ktéra, choé dopiero wkracza
do praktyki operacyjnej, bedzie jednym z kluczowych narzedzi w budowaniu
odpornosci firm. Al juz dzi§ wspiera monitorowanie zdarzen, wykrywanie
anomalii oraz automatyzacje proceséw reagowania, a jej znaczenie bedzie rosto
z kazdym rokiem.
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TREND 10 & Przecigzenie informacyjne

Kryzys koncentraciji
w epoce hatasu, pingéw
i powiadomien

Pracownicy biurowi mierzg sie z coraz wiekszq skalg przebodzZcowania. Wyniki najnowszego badania
opinii Devire i SW Research pokazujg to bardzo wyraznie: az 85% Polakéw uwaza, ze przebodzcowanie
obniza ich produktywnos¢, przy czym co trzeci (32,9%) deklaruje, ze robi to w duzym stopniu, a 52,1% -
ze w pewnym stopniu. Tylko nieliczni, zaledwie 9,7%, uwazajg ze przebodzcowanie nie ma wptywu na ich
efektywnosé.

Badanie Devire pokazuje réwniez duzqg réznice miedzy srodowiskami pracy: 56,7% Polakéw czuje

sie bardziej przebodzcowanych pracujgc w biurze, a tylko 8,7% w domu. Jednoczesnie 23,6% mowi,

Ze poziom przebodzZcowania jest taki sam w obu srodowiskach. To wazny sygnat dla firm: problem

nie ogranicza sie tylko do narzedzi cyfrowych. Duze znaczenie ma srodowisko pracy, sposéb zarzqgdzania
i organizacji zadan.

Co najbardziej przebodzcowuje Polakéw? Ankietowani biorgcy udziat w badaniu opinii Devire mieli
mozliwos¢ wielokrotnego wyboru. Wskazywali przede wszystkim:

B Wiele zadan ,na juz" — 46,8%

B Hatas i praca w rozpraszajgcym otoczeniu — 39,7%
B Chaos komunikacyjny i brak priorytetéw - 32,3%
B Zbyt duzqg liczbe spotkan — 26,5%

B Social media - 19,4%

B Ciggtg obecnos¢ online — 19%

B Powiadomienia (mail, Teams, Slack) — 16,5%

Wrzutki, pingi, przerywniki - ile czasu (dziennie) zabierajqg Polakom ,mikroprzerwania”,
ktére odciggajq ich od pracy i obnizajg efektywnos¢?

126% ——— o

13,9% M Mniej niz 30 minut
45% ———o ¥ 30 minut do godziny
1-2 godziny
Ponad 2 godziny

30,6% —o Trudno powiedzieé

38,4%

Badanie opinii zrealizowane przez SW Research na zlecenie agencji rekrutacyjnej Devire w listopadzie 2025. Badanie zostato
zrealizowane wsréd oséb aktywnych zawodowo lub poszukujgcych pracy. Metodologia: CAWI. N=300.
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Whiosek jest jednoznaczny: nie tylko Internet, social media i powiadomienia przebodzcowujq
pracownikéw. Duzy udziat majg typowo organizacyjne elementy pracy: konieczno$é natychmiastowej
reakcji, brak priorytetéw, ciggle przerywanie i hatas.

Warto zestawié to z innymi danymi rynkowymi. Potwierdzajg one, ze przecigzenie informacyjne ma
realne konsekwencje dla dobrostanu pracownikéw. Ponad potowa badanych biorgcych udziat w badaniu
na zlecenie Multi.Life (54%) doswiadcza stresu co najmniej raz w tygodniu, a az 22% mierzy sie z nim
kazdego dnia. To nie sg pojedyncze epizody napieciq, lecz zjawisko o wyraznie przewlektym charakterze.
Co istotne, wsrdd najczesciej wskazywanych zrédet stresu znajduje sie wtasnie nadmiar bodzcéw

i informacyjny chaos, ktéry wskazato 47% respondentéw.’

85% Polakéw uwazaq, ze przebodzcowanie obniza

ich produktywnosé. Co trzeci (32,9%) twierdzi,
Ze w znacznym stopniu.

Cyfrowa higiena coraz bardziej potrzebna

W badaniu opinii Devire az 86% Polakéw uwaza, ze firmy powinny wdrozyé
zasady cyfrowej higieny. Dla 30,6% jest to wrecz konieczno$é, a kolejne 45%
widzi potrzebe chocby czesciowych zmian. Tylko 12,3% respondentéw jest
zdania, ze pracownicy powinni regulowac takie kwestie wytqgcznie we wiasnym
zakresie. To bardzo wyrazny sygnat — pracownicy oczekujg systemowych
rozwiqzan, nie indywidualnych sposobdéw radzenia sobie z przebodZcowaniem.

Coraz wyrazniej widag, ze przecigzenie informacyjne przestaje byc
postrzegane jako ,miekki" temat HR. W kolejnych latach moze sta¢ sie jednym
z kluczowych wskaznikéw efektywnosci organizacyjnej. Firmy, ktére nauczqg

Michat Mlynarczyk sie Swiadomie zarzgdza¢ uwagg, czasem i Srodowiskiem pracy, zyskajg
Prezes Devonshire realng przewage konkurencyjnqg. Dlaczego? Bo w swiecie, w ktérym wszystko
Investment Group domaga sie naszej uwagi, skupienie staje sie jedng z najcenniejszych walut

produktywnosci.

Na koniec warto postawié kilka kluczowych pytan. lle firm ma dzi$

redlnie wdrozone zasady cyfrowej higieny: nie tylko w formie deklaraciji,

lecz codziennej praktyki? Czy liderzy potrafig monitorowaé obcigzenie
informacyjne swoich zespotéw i czy majg do tego odpowiednie narzedzia?
Czy w $wiecie napedzanym przez Al ,digital minimalism" jest w ogdle mozliwy?
A moze to wiasnie sztuczna inteligencja stanie sie naszym sprzymierzencem,
przejmujgc zmudne, powtarzalne zadania i odcigzajgc pracownikéw?

' https:/biuroprasowe.benefitsystems.pl/422739-stres-postarza-polakow-40-proc-badanych-widzi-w-nim-czynnik-dodajacy-lat
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Praca w globalnym rytmie - jak zachowaé balans?

- Praca w globalnych strukturach to zupetnie inna rzeczywistosé

niz klasyczny model etatowy. Nasze zadania nie sqg typowq pracg
zmianowq, lecz ciggtqg koordynacjq dziatan realizowanych przez
zespoly rozsiane po calym swiecie - od Chin i Indii, przez Warszawe,
az po Kostaryke i oba wybrzeza USA. W praktyce oznacza to,

Ze naturalnym staje sie rozpoczynanie obowigzkéw wczesnie rano

i konczenie ich péznym wieczorem. Spinamy wszystkie kluczowe strefy

czasowe, co sprawia, Zze umowne osiem godzin wsparcia dla klienta
wyglada jak praca w trybie 24/7 - méwi Marek Szul z Lionbridge.

Marek Szul Oto kilka mechanizméw wypracowanych przez Niego i jego Zespét:
Vice President,
Operations & Technology 1. Delegowanie i przekazywanie zadan
Transformation, Lionbridge Nie prébujemy robié wszystkiego sami — nauczyliSmy sie przekazywad

obowigzki osobom z innych zespotéw globalnych, aby unikngé przecigzenia
i zapewni¢ ciggtosé pracy. Dzieki temu kazdy region moze dziataé w swoim czasie, a odpowiedzialnosé
jest roztozona réwnomiernie. To wymaga zaufania i jasnych zasad komunikacji, ale daje nam przestrzen
na regeneracje.

2. Zasada ,$roda bez calli” do potudnia

Wprowadzilismy zasade, ze w kazdq srode przed potudniem nie organizujemy spotkan ani rozmdw, aby daé
sobie czas na gtebokg prace. Ten blok ciszy pozwala skupi¢ sie na zadaniach wymagajgcych koncentracji

i kreatywnosci, bez ciggltego przerywania przez kolejne rozmowy. To drobna zmiana, ktéra znaczgco poprawia
efektywnos¢ i komfort pracy.

3. Spotkania zaczynane 5 minut po petnej godzinie i skracane do 20 minut

Kazde spotkanie zaczynamy 5 minut po petnej godzinie, aby da¢ uczestnikom chwile na oddech
i przygotowanie. Dodatkowo staramy sig, by trwaty maksymalnie 20 minut — to wymusza konkrety i skupienie
na meritum. Dzieki temu unikamy ,rozciggania” rozmadw i zyskujemy czas na realizacje faktycznych zadan.

4. Wsparcie bliskich i adaptacja otoczenia

Bliscy znajq i rozumiejq charakter naszej pracy, a na przestrzeni lat nauczyli sie planowac swoje dziatania

w sposdb skoordynowany z naszymi grafikami. W wyjgtkowych sytuacjach mozemy liczy¢é na wsparcie innych
osdb z globalnych zespotdéw, co daje poczucie bezpieczenstwa i pozwala zachowad réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

5. Elastycznosc i szybka reakcja

Rynek wymaga od nas elastycznosci i jok nigdy wczesniej szybkiego reagowania na zmiany i realizowania
powierzonych zadan. My zmieniamy sie i adaptujemy do nowej rzeczywistosci, zachowujgc przy tym
odpowiedni balans i dystans. To nie jest tatwe, ale dzieki wypracowanym zasadom i kulturze wspétpracy staje
sie mozliwe.

6. Kodeks pracy a nowa rzeczywistos¢

Za nami wciqz kroczy dosy¢ statyczny kodeks pracy, ktéry nie nadgza za dynamicznie zmieniajgcym sie
modelem pracy. Mamy nadzieje, ze w przysztosci regulacje prawne zaczng dotrzymywaé kroku, dajgc
rozwigzania bardziej uniwersalne i dostosowane do globalnych, hybrydowych struktur. To wazne, aby prawo
wspierato zdrowy rytm pracy, a nie utrudniato jego osiggniecie. Praca w globalnym $rodowisku wymaga

od nas nie tylko kompetencji i szybkosci dziatania, ale takze umiejetnosci zarzgdzania wtasnym czasem

i energig. To wyzwanie, ktére wymaga od nas ciggtej adaptaciji, ale dzieki wypracowanym zasadom i kulturze
wspdtpracy mozemy zachowac odpowiedni balans — nawet w swiecie, ktéry nigdy nie $pi.

36



devire.

Magdalena
Flera-Lapinska
Mental Health Specialist,
Foundever Poland
i Training Manager EAP24

Praca w swiecie bodzcéw z punktu widzenia
neurologii. Co przecigza nasz uktad nerwowy
i jak sobie z tym radzi¢?

PrzebodzZcowanie jest realnym przecigzeniem uktadu nerwowego, ktére
mozemy poréwnac do sytuacji, w ktérej mézg musi codziennie ,przeczytac”
ksigzke o objetosci 300 stron. Tyle informacji, bodzcéw i komunikatéw dociera
dzi$ do przecietnego pracownika. Tymczasem nasz moézg, wbrew temu,

co lubimy o sobie mysleé, funkcjonuje wcigz w logice jaskiniowca. Mechanizmy
reakcji stresowej nie ewoluowaty od tysiecy lat, natomiast $wiat przyspieszyt

w tempie, ktérego neurologicznie nie jesteSmy w stanie udzwigngé.

Reakcja mézgu na stresujgce powiadomienie z komunikatora jest identyczna
jak reakcja na realne zagrozenie: skok kortyzolu, przyspieszona praca serca,
tryb .walcz, uciekaj albo zastygnij". Kiedy dzieje sie to raz na jakis czas,
organizm wraca do réwnowagi. Ale gdy bodZce pojawiajqg sie caty dzien (mail,
Slack, Teams, Whatsapp, Messenger, kolejne ,ping", .ping”, .ping") nie mamy
szansy, by kortyzol spadt. Wchodzimy w stan, ktéry w psychologii nazywamy
stresem chronicznym. To wtasnie jego skutkiem sg problemy z koncentracjg,
drazliwosé, spadek efektywnosci, trudnosci w podejmowaniu decyzji

i przecigzenie emocjonalne.

Kora przedczotowa, odpowiedzialna za uwage, pamiec¢ roboczq, planowanie
i kreatywnosé, jest niezwykle podatna na przebodzcowanie. Kiedy jest
przecigzona, dziatamy jak menedzer siedzgcy na ésmym spotkaniu z rzedu,
ktéry styszy pytanie i... nie potrafi podjaé decyzji. Nie dlatego, ze nie umie.
Dlatego, ze ma ograniczony dostep do zasobéw poznawczych.

Co mozemy zrobi¢? Psychologicznie najwazniejsze jest Swiadome ograniczanie
bodzcéw, ale z uwzglednieniem wtasnego stylu dziatania. Nie wszyscy mogg
po prostu wytgczyé powiadomienia, bo dla czesci osdéb brak informac;i

jest wiekszym stresem niz ich nadmiar. Mozna jednak ustali¢ priorytety:
ktory kanat jest tym ,najwazniejszym”, a ktére sq .szumem towarzyszgcym”.
Mozna wyciszy¢ komunikatory pétprywatne, zrobié¢ okna pracy gtebokie;j,
wprowadzi¢ status ,nie przeszkadzac", skrécic¢ spotkania i ograniczyé liczbe
grup tematycznych. Juz samo to zmniejsza obcigzenie kory przedczotowej.
Trzeba tez gtosno powiedzieé: multitasking nie istnieje. Z punktu widzenia
neurologii nie jesteSmy w stanie jednoczesnie stucha¢ spotkania i pisa¢
raportu. Udajemy, ze to potrafimy kosztem zmeczenia, gorszych decyzji

i wyzszego poziomu stresu.

Przecigzenie nie jest wiec ,problemem osobistym pracownika”. Jest efektem
$rodowiska, ktére generuje wiecej bodzcéw, niz nasz mdzg potrafi obstuzyd.

A organizacje, ktére zrozumiejq, ze higiena cyfrowa jest wazna, zyskajg zespoty
bardziej zdrowe i efektywne.
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TREND 11 @ Kultura organizacyjna w swiecie Al

Technologia przyspieszq,
kultura musi nadqzyé

Cyfryzacja i automatyzacja zmieniajg dzis nie tylko procesy, ale sam fundament dziatania organizacji.

W firmach, ktére coraz odwazniej wdrazajg technologie oparte na danych, kulture organizacyjng trzeba
definiowaé na nowo. Zaufanie, wspdtpraca, odpowiedzialnosé, przeptyw informacji, poczucie sensu -
wszystkie te elementy przechodzg gtebokqg transformacje, gdy obok ludzi zaczynajg pracowaé algorytmy,
a decyzje coraz czesciej zapadajg w oparciu o dane, d nie intuicje.

Raport KPMG ,Sztuczna inteligencja w Polsce. Krajobraz peten paradokséw" (2024/2025) podkresla,

ze przedsiebiorstwa w Polsce znajdujg sie w momencie przejsciowym: wiekszos¢ firm deklaruje
zainteresowanie rozwojem Al i aktywnie eksperymentuje z jej zastosowaniami, ale jednoczesnie brakuje
im dojrzatych standarddw, procedur i kompetencji pozwalajgcych korzystaé z technologii Swiadomie

i odpowiedzialnie. Ten rozdzwiek nie dotyczy wytqcznie narzedzi — dotyczy kultury organizacyjnej,
ktéra czesto nie nadgza za tempem zmian technologicznych.

Podobne wnioski ptyng z badan EY Academy of Business oraz Uniwersytetu Lddzkiego, opisanych przez
CRN Polska: liderzy w Polsce coraz czesciej wskazujg, ze najwiekszq barierqg w petnym wykorzystaniu
technologii nie sq braki sprzetowe, lecz niewystarczajgca ,kultura pracy z danymi”, obejmujgca m.in.
zaufanie do danych, jakos$¢ wspdtpracy miedzy dziatami, otwartosé na eksperymentowanie i akceptacje
bteddw jako elementu procesu uczenia sie. W wielu firmach inwestycje w systemy wyprzedzajq inwestycje
w nawyki i zachowania, ktére sprawiajq, ze technologia dziata.?

Kwestia kultury powraca tez w kontekscie etyki i odpowiedzialnosci. W srodowisku, w ktérym czesé
decyzji rekomenduje model, a nie czlowiek, rosnie znaczenie zaufania - zaréwno do algorytméw,

jak i do 0séb je nadzorujgcych. Media branzowe, w tym ,Rzeczpospolita”, podkreslajqg, ze kultura
organizacyjna staje sie dzis$ jednym z kluczowych elementéw wptywajgcych na wiarygodnosé firmy

w obszarze ESG oraz na jej dlugoterminowy wizerunek.® Organizacje, ktére chcq skutecznie wdrazad Al,
muszq budowac srodowisko, w ktérym technologia wzmacnia wartosci, a nie je zastepuje.

W centrum kazdej transformacji technologicznej wcigz pozostaje cztowiek: jego emocje, motywacje,
poczucie sensu i potrzeba wptywu. Algorytmy mogq przyspieszac procesy, ale nie zbudujq zaufania

w zespole. Mogq wspieraé podejmowanie decyzji, ale nie zastgpiqg odpowiedzialnosci. Mogq ograniczad
ryzyko operacyjne, ale nie stworzq kultury wspdtpracy ani nie zmieniq sposobu komunikaciji.

Dlatego najwazniejsze pytanie, ktére dzis powinien zadawad sobie kazdy zarzqd, nie brzmi

«Jak wdrozyé Al?", ale: ,Jak zachowaé ludzki wymiar pracy w epoce algorytméw?” Organizacje, ktére
znajdg na nie odpowiedz, bedq liderami nie tylko technologii, lecz przede wszystkim - kultury przysztosci,
opartej na spdjnosci, odpowiedzialnosci i sSwiadomym wykorzystywaniu danych.

T https:/kpmg.com/pl/pl/home/insights/2025/07/sztuczna-inteligencja-w-polsce.html
2 https://crn.pl/aktualnosci/przywodztwo-przyszlosci-a-nowe-technologie
3 https:/pro.rp.pl/esg-w-praktyce/art43224081-kultura-organizacyjna-kluczowy-kontekst-ktory-decyduje-o-sile-esg
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Nest! Bank

Puchacz w akgcji. Jak wewnetrzny asystent Al
wspiera pracownikéw Nest! Banku?

Transformacja technologiczna, ktérg dzis obserwujemy, wykracza daleko poza
cyfryzacje proceséw czy wdrazanie kolejnych narzedzi automatyzujgcych
prace. Sztuczna inteligencja zaczyna realnie wptywaé na kulture organizacyjnag:
na sposdb podejmowania decyzji, komunikacje, wspdtprace, a nawet

na poczucie sensu i odpowiedzialnosci pracownikéw. Firmy stojg dzis przed
wyjatkowym wyzwaniem: muszq réwnoczesnie rozwijac¢ technologie i kulture,
ktéra pozwoli te technologie wykorzystywaé madrze, bezpiecznie i etycznie.

Z mojej perspektywy kluczowym elementem wprowadzania Al nie sg same
modele, lecz ludzie: ich postawy, obawy, oczekiwania i gotowos¢ do zmiany.
Pracownicy potrzebujg bezpiecznej przestrzeni, by uczy¢ sie nowych narzedzi,
zadawadé pytania, popetniaé btedy i stopniowo oswajac sie z technologiq. Liderzy
z kolei muszg umieé prowadzi¢ zespoty przez zmiane tak, by Al byta wsparciem,
a nie zrédtem niepokoju. Dlatego zanim zaczelismy mysle¢ o wdrazaniu
zaawansowanych rozwigzan, stworzylismy przestrzer do nauki, testowania

i oswajania pracownikéw z nowymi narzedziami. Chcielismy, by kazdy,
niezaleznie od stanowiska, czut, Ze moze eksperymentowad, zadawaé pytania,
popetniac btedy i budowaé swoje kompetencje. Tak narodzit sie nasz ekosystem
Al ztozony z Puchacza, wewnetrznego asystenta Al, oraz NestStore, platformy,
na ktérej kazdy pracownik moze stworzyé wiasnego bota usprawniajgcego jego
codzienngq prace. Efekty przerosty nasze oczekiwania. Nasi Pracownicy stworzyli
prawie 500 botéw w NestStore, w kazdym miesigcu kierujg do Puchacza ponad
25 000 zapytan, a ich zaangazowanie w budowanie i aktywne korzystanie

z narzedzi Al wzrosto o 400% podczas firmowego ,Puchacz GPT Challenge”.

To przyktad, ktéry pokazuje, ze technologia zaczyna dziata¢ dopiero wtedy,

gdy ludzie czujq sie jej wspdttwdrcami, a nie tylko odbiorcami narzuconych

im narzedzi.

Najwazniejsze jest jednak to, ze ta zmiana kulturowa przetozyta sie bezposrednio
na wartos¢ dla klientéw. Dzieki gotowosci organizacji bylismy pierwszym
bankiem w Polsce, ktéry wprowadzit asystenta Al dla klientéw — N!Asystenta
opartego na modelu GPT, wspierajgcego naturalng komunikacje, analize
finanséw i automatyzacje codziennych zadan. To dowdd, ze innowacja
zakorzeniona w kulturze i ludziach staje sie realng przewagg konkurencyjng

i elementem, ktéry buduje nowy standard doswiadczen klientow.

W naszej firmie wprowadzamy Al nie po to, by zastepowata ludzi, lecz

by uwalniata ich czas i wspierata ich prace zwtaszcza tam, gdzie potrzebne jest
myslenie, relacje, odpowiedzialnosé czy kontakt z klientem. Kultura, ktéra wspiera
odwage i ciekawosé, naturalnie staje sie bardziej innowacyjna i szybciej adaptuje
narzedzia Al w codziennych zadaniach. Mysle, ze w najblizszych latach przewage
beda miaty organizacje, ktére zrozumiejqg, ze Al nie jest wdrozeniem, ale zmiang
sposobu myslenia. Algorytmy mogq przyspieszac procesy, ale to ludzie nadajg
im sens. | to od ludzi bedzie zalezeé, czy Al stanie sie przewagq konkurencyjng,
czy niewykorzystang szansg.
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TREND 12 & Zacieranie granic miedzy zyciem 24
zawodowym i prywatnym

Zawsze dostepni.
Gdy praca zjada
zycie prywatne

Elastycznos¢ wydaje sie atutem wspadtczesnej pracy. Ale bywa réwniez niewidzialng putapkg. Najnowsze
badanie opinii Devire i SW Research pokazuje, jak bardzo praca wlewa sie dzis w zycie prywatne:

az 80,9% Polakéw wykonuje obowiqzki zawodowe poza godzinami pracy. Co trzeci robi to kilka

razy w tygodniu (27,4%), kolejne 41,9% - sporadycznie, ale jednak regularnie. Z kolei 11,6% pracuje

po godzinach codziennie. Tylko 19% deklaruje, ze nigdy nie wykonuje zadan zawodowych poza etatem.

Praca nie konczy sie tam, gdzie konczy sie dzien pracy. Czesto przenosi sie do ogrodu, na kanape,
na spacer z dzieckiem, do kuchni podczas kolacji. Granica nie znika nagle — po prostu sie rozmywa.

Dane z systemu Microsoft Work Trend Index 2025 pokazujq obszary, ktére wymknety sie spod kontroli.?
Co trzeci pracownik uwaza, ze tempo ostatnich pieciu lat jest tak wysokie, ze nie jest w stanie za nim
nadgzyc. A oto kilka najwazniejszyc wnioskow i liczb:

B 40% oséb korzystajgcych z Internetu o 6 rano zaczyna dzieni od sprawdzenia maili i priorytetow

B Przecietny pracownik dostaje 117 maili dziennie — wiekszo$¢ z nich czyta w mniej niz minute,
COo 0znaczaq, ze jego uwaga jest nieustannie ,porywana”

B W ciggu ostatniego roku liczba masowych maili do 20+ odbiorcéw wzrosta o 7%, a jednoczesnie
liczba wiadomosci 1:1 spadta o 5%

B 60% spotkan jest nieplanowanych i odbywa sie ad hoc. Pracownicy zostajg wciggani w rozmowy
i ustalenia, ktére ,wypadty nagle”, zabierajgc im czas na realng prace

B W godzinach najwiekszej aktywnosci zawodowej pracownicy sq wybijani z rytmu niemal co dwie
minuty. Co w praktyce daje nawet 275 przerwan dziennie wynikajgcych z nagtych spotkan, maili
czy wiadomosci na czacie

B | wreszcie: to dopiero weekendy dajg ludziom szanse na prace w skupieniu, bo dopiero wtedy
cyfrowy szum cichnie na tyle, by mozna byto cos$ zrobi¢ ,,od A do Z".

Praca wdziera sie w prywatno$cé nie tylko dlatego, ze jesteSmy zawsze online, ale dlatego, ze tempo

i sposdb organizacji pracy wymuszajq ,nadganianie” po godzinach. Polskie dane tylko to potwierdzajqg.
Jak wynika z badania LiveCareer.pl .Work-life balance Polakéw", zaledwie 21% pracownikdéw

jest w stanie znalez¢ czas na odpoczynek i regeneracje po pracy, a co ésmy nie ma go w ogdle.

Ponad 53% badanych przyznaje, ze regularnie zabiera obowigzki stuzbowe do domu, a az 65% odczuwa
presje, by odpowiadaé na wiadomosci stuzbowe po godzinach. Granice rozmywajq sie réwniez podczas
urlopu: co czwarty pracownik nie czuje, ze moze spokojnie wzigé wolne, a 27% przyznaje, ze pracuje

w trakcie urlopu.?

' Badanie opinii zrealizowane przez SW Research na zlecenie agencji rekrutacyjnej Devire w listopadzie 2025. Badanie zostato
zrealizowane wsréd oséb aktywnych zawodowo lub poszukujgcych pracy. Metodologia: CAWI. N=300.

2 Microsoft Work Trend Index 2025 — Breaking Down the Infinite Workday. Zrédto: https:/www.microsoft.com/en-us/worklab/work-

trend-index/breaking-down-infinite-workday

https:/innpoland.pl/215837,zmeczenie-nawet-po-urlopie-i-weekendzie-nic-dziwnego-wyniki-nowego-badania
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Turkusowa filozofia pracy daje wiekszg
autonomie w sposobie realizacji zadan

Jak zachowaé balans w $wiecie, ktéry nigdy nie zasypia? Rozwigzania, ktére
dziatajg w praktyce to m.in.: jasne godziny ,offline”, blokowanie powiadomien
po okreslonej godzinie, wprowadzenie dni bez spotkan (np. poniedziatkow),
regularne przerwy ,resetujgce”, dobrze ustrukturyzowana praca hybrydowa,
szkolenia z zarzqgdzania czasem i uwagq czy narzedzia ograniczajgce
multitasking.

W Devire dodatkowo wspiera nas w tym turkusowa filozofia pracy. W turkusowej
organizacji nie ma tradycyjnej hierarchii, a ludzie sq oceniani przez pryzmat
zrealizowanych celdw i odpowiedzialnosci, nie przez liczbe godzin spedzonych

Michat Mlynarczyk «przy biurku". Pracownicy mogg dopasowywaé prace do swoich potrzeb i rytmu
Prezes Devonshire dnig, a jednoczesnie majq duzg autonomie w decydowaniu o sposobie realizacji
Investment Group zadan. W efekcie tatwiej jest stawiaé granice i dba¢ o rownowage.

40% oséb korzystajqcych z Internetu o 6 rano zaczyna
dzien od sprawdzenia maili i priorytetow.

Microsoft Work Trend Index 2025

Kultura ad-hocu a wypalenie zawodowe

Czytajgc wyniki naszego badania, widze potwierdzenie tego, co obserwuje

na co dzien w rozmowach z naszymi klientami i partnerami biznesowymi.
Wpadlismy w putapke kultury ad-hocu. Z danych jasno wynika, Zze pracownicy
logujq sie wieczorami nie dlatego, ze majq za duzo zadar, ale dlatego,

ze w godzinach biurowych ich uwaga jest nieustannie szatkowana. Prawdziwy
deep work zostat wypchniety w godziny wieczorne czy weekendy. Jako partner
strategiczny dla wielu organizacji widze, ze staje sie to realnym ryzykiem
biznesowym. Pracownik odpisujgcy na maile przy kolacji to dla firmy sygnat
alarmowy — dowdd na to, Ze procesy wewngtrz sq niewydolne. Czesto zrédlem
Adam Ajtner problemu jest tez przyktad ptyngcy z géry. Gdy lider wysyta wiadomosci

po godzinach, zespét — nawet bez wyraznego polecenia - czuje presje,

by reagowa¢ natychmiast. Dlatego moja rada dla manageréw jest prosta:
modelujcie postawy, ktérych oczekujecie. Jesli pracujecie wieczorem, uzywaijcie
funkcji opdznionej wysytki. Wasza elastycznosé nie moze staé sie przymusem

dla innych. Dzi$ przewage konkurencyjng budujq te organizacje, ktére potrafig
systemowo chroni¢ czas swoich ludzi. Alternatywq jest wypalenie zawodowe i utrata
kluczowych talentéw, na co w obecnych warunkach rynkowych nikt nie moze sobie
pozwoli¢. Dlatego w nadchodzgcym roku kluczowg kompetencijq lidera bedzie

nie tylko zarzgdzanie ludzmi, ale przede wszystkim — zarzgdzanie ich uwagg.

Strategic Relations
Manager Devire
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TREND 13 & Leadership w innej odstonie o

Nowa era przywoédztwa:
lider miedzy zmiang,
technologiq i emocjami

\//
/) I\

Zyjemy w epoce, w ktérej zmiana stata sie jedyng statg. Tempo pracy rosnie. Do tego dochodzi
transformacja cyfrowa, presja zwigzana z Al, wymogi ESG i praca w ztozonych strukturach. Liderzy
zyskujg nowe wyzwania: majqg by¢ przewodnikiem, stabilizatorem, ttumaczem zmian i technologii
na .jezyk ludzi".

Jednoczesnie to wtasnie liderzy sq dzi$ jedng z najbardziej obcigzonych grup w organizacjach. Z raportu
IRCenter ,Potrzeby lideréw 2024" cytowanego przez Sukces Pisany Szminkg wynika, ze az 75% lideréw
matych zespoléw w Polsce doswiadcza objawéw wypalenia zawodowego, a 63% przyznaje, Zze nie moze
pozwoli¢ sobie na okazywanie emocji w pracy.’

W tym samym czasie rosng oczekiwania wobec tego, jacy liderzy sqg .potrzebni na jutro”. W badaniu

EY Academy of Business i Uniwersytetu tddzkiego, opisanym przez CRN, zapytano ponad 700 liderek

i liderow w Polsce, jakie kompetencje bedq kluczowe dla przywddztwa przysztosci. Na pierwszym miejscu
znalazta sie zdolno$é do zrozumienia i empatycznego reagowania na potrzeby pracownikéw — wskazato
ja 38% ankietowanych. Kolejne byly: holistyczne postrzeganie sytuacji (24%), komunikacja oparta

na wspétpracy (23%) oraz umiejetnosé budowania zespotéw hybrydowych, tgczgcych kompetencije
ludzkie i technologiczne (23%).? To wyrazny sygnat: ,twarda wiedza" nadal jest wazna, ale o skutecznosci
lidera coraz bardziej decydujg kompetencje relacyjne, empatia i zdolnosé pracy w $wiecie ludzi

i technologii jednoczesnie.

Nowy model lidera to ktos, kto stoi nie tyle przed zespotem, ile w jego srodku: buduje poczucie
bezpieczenstwa psychologicznego, tworzy przestrzen na rozmowe o trudnosciach, a jednoczesnie potrafi
wyznaczy¢ kierunek w ggszczu zmian. To lider, ktéry:

B Nie udaje niezniszczalnego, ale umie méwié o granicach i szuka wsparcia

B Tlumaczy sens zadan, a nie tylko rozlicza je z wykonania,

B Traktuje Al i technologie jako narzedzia, ktére majqg odcigzy¢ ludzi, a nie zastgpic relacje
B Potrafi pogodzi¢ wymagania biznesu z realnymi mozliwosciami zespotu.

Niemal 40% lideréw uwaza, ze w przysztosci jednym
z najwazniejszych wyréznikéw przywoédztwa stanie

sie zdolnos¢ do rozumienia potrzeb pracownikéw

i reagowania na nie z empatiq.

' https://sukcespisanyszminka.pl/samotni-na-szczycie-wypalenie-zawodowe/
2 https://crn.pl/aktualnosci/przywodztwo-przyszlosci-a-nowe-technologie/
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Nowa era przywddztwa wymaga wiec zmiany nie tylko w kompetencjach pojedynczych menedzerdw,

ale w catym systemie. Organizacje, ktére chcq mieé lideréw zdolnych prowadzi¢ ludzi przez niepewnosé,

muszg zadbac o kilka rzeczy naraz. Po pierwsze: rozwdj kompetencji miekkich i przywddczych, takich jak

empatia, odpornosé psychiczna, komunikacja i praca z emocjami. Po drugie firmy powinny adresowaé

ryzyko wypalenia lideréw, oferujgc im realne wsparcie: mentoring, superwizje managerskq, dostep

do narzedzi wellbeingowych, mozliwos¢ dzielenia sie odpowiedzialnosciq itd. Po trzecie: konieczne jest

projektowanie przywoddztwa w taki sposdb, by Al, automatyzacja i procesy nie przykryty relacji, sensu

i wartosci.

Magdalena Kanclerz
Regional Director
Permanent Recruitment,
Devire

Empatia nie jest pobtazliwoscig ani
«miekkoscig”. To umiejetnos¢ wejscia
w perspektywe pracownika

Zarzgdzanie zespotem rozproszonym, przecigzonym informacyjnie

i funkcjonujgcym w $rodowisku ciggtych zmian to dzis jedno z najwiekszych
wyzwan wspdtczesnego lidera. Najskuteczniejsze podejscie tgczy empatie, jasng
komunikacje, dobrg organizacje pracy i umiejetnosé priorytetyzaciji.

Nieprzypadkowo empatia znajduje sie tu na pierwszym miejscu. Prawdziwi
People Managerowie sq dzis dostownie ,na wage zlota", a organizacje
wskazujg te kompetencje jako kluczowg w procesach rekrutacyjnych. Kim jest
taki lider? To osoba, ktéra koncentruje sie na ludziach: ich rozwoju, motywagciji

i dobrostanie, rozumiejqc, ze to wtasnie oni budujg wyniki organizacji. Empatia
nie jest pobtazliwoscig ani ,miekkosciq”. To codzienna uwaznosé, umiejetnosé
wejscia w perspektywe pracownika i dostrzezenia tego, co utatwia lub utrudnia
mu prace. To dopiero na bazie empatii mozna rozwijaé jasng komunikacje,
wyznaczaé priorytety i nadawacd sens zadaniom.

Dobry lider dziata razem ze swoim zespotem: usuwa przeszkody, utatwia

prace i, co bardzo wazne, daje przestrzen do dziatania, zamiast opierac sie

na nadmiernej kontroli. Zespoty pracujg efektywnie, kiedy nie sq przecigzone,
kiedy czujq sie zmotywowane, ale nie wypalone, i kiedy ich work-life balance
pozostaje w réwnowadze. To rola lidera: tworzy¢ takie warunki pracy, dzieli¢
odpowiedzialnos¢ za wyniki i rozwija¢ kulture, w ktérej kazdy cztonek zespotu
rozumie sens swoich dziatain. Docenienie wkiadu ludzi, autentycznosé,
wiarygodnosé i ,leading by example"” wcigz majg ogromne znaczenie.

Jacy bedq liderzy przysztosci? Przede wszystkim bedq dziata¢ w srodowisku
jeszcze bardziej cyfrowym, zmiennym i nieprzewidywalnym niz dzis. Bedq
musieli umie¢ uktadaé wspdtprace na linii cztowiek — ,cyfrowy odpowiednik”,
wzmachiac poczucie sensu pracy i motywowac zespoty, ktére bedq doswiadczaé
coraz wiekszego przecigzenia informacyjnego. Konieczna bedzie takze
Swiadoma troska o dobrostan psychiczny pracownikéw, szczegdlnie w realiach
pracy zdalnej oraz w zespotach rozproszonych. Do tego dochodzi integracja
miedzypokoleniowa i miedzykulturowa: zespoty bedqg coraz bardziej réznorodne,
a umiejetnosé ich tgczenia stanie sie jednag z kluczowych kompetencji lideréw.
Jedno jest pewne: to ludzie beda nadal najwazniejsi, a od swiadomosci lideréw
bedzie zalezato, czy ich organizacje nadgzg za tempem zmian.
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TREND 14 ¢ Poszukiwanie sensu r I

Zaangazowanie rosnie tam,
gdzie jest poczucie sensu

Pracownicy coraz czesciej chcq wiedzied, ze to, co robig, naprawde ma znaczenie. Poczucie sensu
przestaje by¢ miekkg wartosciq, staje sie jednym z kluczowych czynnikéw wptywajgcych na motywacje,
efektywnosc i dobrostan zawodowy.

Z badania opinii Devire i SW Research wynika, ze 52% Polakéw czuje sens i spetnienie w pracy

(41,3% .raczej tak”, 10,6% .zdecydowanie tak”"). Jednoczesnie co dziesigty pracownik (13,5%) méwi
wprost, Ze praca nie daje mu poczucia sensu, a az 28,1% odpowiada ,trudno powiedzie¢" co wskazuje
na brak jasnosci, kierunku i wptywu. W efekcie niemal potowa Polakdw (48%) nie ma pewnosci,

czy ich codzienne dziatania majq jakikolwiek wiekszy cel.

Wedtug raportu ,Dobrostan Polek i Polakéw 2024" $redni poziom dobrostanu w Polsce wynosi

jedynie 4,9 w skali od 1 do 10.! Badani podkreslajqg, ze na ich poczucie dobrostanu wptywa m.in. sens
wykonywanej pracy, zgodnos$¢ wartosci z kulturg organizacji oraz poczucie sprawczosci.? Gdy te elementy
sq obecne, rosnie zaangazowanie, lojalnosc i gotowosé do wspdlnego wysitku. Sens i wewnetrzny

spokdj wzmacniajg relacje w zespotach, poprawiajqg atmosfere, wspierajg zdrowie psychiczne i fizyczne,

a w szerszej perspektywie przektadajg sie na jakosé dziatan catej organizacii.

Firmy, ktére chcq realnie wzmocni¢ poczucie sensu wsréd pracownikdéw, mogg dziataé na kilku poziomach.
Najwazniejsze to pokazywaé ludziom, ze ich codzienne zadania przektadajg sie na sukcesy firmy,

a do tego regularnie doceniac¢ ich wysitek i zaangazowanie. Réwnie istotne jest tworzenie przestrzeni

na opinie, pomysty i wspottworzenie rozwigzan. To wiasnie poczucie wptywu buduje sprawczosé,
motywacje i zaufanie. Warto tez rozmawiaé o potrzebach, wspieraé pasje i oferowaé szkolenia, ktére
rzeczywiscie wzmacniajg potencjat zespotu. Sens pracy nie powstaje z deklaracji. Powstaje w codziennosci,
w rozmowach, decyzjach liderdw i w kulturze organizacyjnej, ktéra potrafi nadaé pracy znaczenie.

Czy praca daje Polakom poczucie sensu i spetnienia?

65% o .7 10,6% M Zdecydowanie tak
135% — Raczej tak
Trudno powiedzieé
Raczej nie
Zdecydowanie nie

281% & — M3%
/o — @

Badanie opinii zrealizowane przez SW Research na zlecenie agencji rekrutacyjnej Devire w listopadzie 2025. Badanie zostato
zrealizowane wsréd oséb aktywnych zawodowo lub poszukujgcych pracy. Metodologia: CAWI. N=300.

' https://odpowiedzialnybiznes.pl/artykuly/dobrostan-jako-nowe-wyzwanie-odpowiedzialnego-biznesu-artykul-partnera-raportu-
odpowiedzialny-biznes-w-polsce-2024-dobre-praktyki
2 https:/www.benefitsystems.pl/pl/artykul/wewnetrzny-spokoj-pracownika-jakie-dzialania-wdrozyc-by-zbudowac-go-w-firmie
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Gdy brakuje sensu, spada motywacja
i zaangazowanie

Ostatnio duzo méwi sie o poszukiwaniu sensu w pracy. Ale moim zdaniem

to nie jest zadna nowa moda. Ludzie zawsze chcieli widzie¢ wptyw swoich
dziatan, czué sprawczosé i rozumied, do czego ich wysitek sie przyczynia.

Zmienit sie jednak kontekst. Ostatnie lata, petne niepewnosci, przyspieszen

i globalnych kryzyséw, wzmocnity te potrzebe do poziomu, na ktérym brak sensu
btyskawicznie odbija sie na motywacji i zaangazowaniu. | to dotyczy wszystkich
pokolen, nie tylko najmtodszych. Réznimy sie tylko tym, jak ten sens definiujemy.

W praktyce widze, ze brak poczucia sensu uruchamia caty taicuch konsekwencji:
spada cheé dziatania, pogarsza sie dobrostan, topnieje motywacja. Jednoczesnie
istnieje drugi biegun, i warto méwié o tym gtosno, czyli osoby ktére niemal
symbiotycznie tgczg swojqg tozsamosc z pracg. U nich nadmierna potrzeba sensu
prowadzi niekiedy do pracoholizmu, wypalenia i przekonania, ze ,ja jestem mojg
pracq”. Dlatego w tym temacie tak wazna jest rownowaga.

Kiedy mysle o tym, jak firmy rozumiejg sens w praktyce, widze ogromng
rozpietosé. Czes¢ organizacji naprawde stara sie pokazaé pracownikom, jak ich
zadania fqczg sie z wiekszg catoscig. Ale wcigz wiele firm traktuje misje jok slogan
z prezentacji — tyle ze sens nie rodzi sie przeciez na slajdach. Sens tworzy sie

w codziennych zachowaniach, w transparentnosci, w tym, jakie postawy sq
nagradzane, a jakie ignorowane. | przede wszystkim w relacji z bezposrednim
przelozonym. To on potrafi pokazad, ze nawet najmniejszy wycinek pracy jest
czesciqg czegos wiekszego. To on moze sprawic, ze ktos przestanie widzie¢ siebie
w roli osoby ,klikajgcej w tabelki”, a zacznie widzie¢ swéj wktad w produkt,

w klienta, w zespot.

Z mojego doswiadczenia wynika tez, ze sens w duzej mierze zalezy od kultury
organizacyjnej: tej prawdziwej, codziennej, a nie tej z plakatéw. Jesli deklaracje
nie sq spéjne z zachowaniami, ludzie wyczuwajq to natychmiast. Dlatego
kluczowe sg autentycznosé, konsekwencja i pokazanie realnych powigzan miedzy
wartosciami firmy a dziataniem na co dzien.

Kazdy z nas moze zrobic kilka prostych rzeczy, by znéw poczuc sens.

Po pierwsze: warto zadac sobie pytanie, czego tak naprawde szukam w pracy:
bezpieczenstwa, rozwoju, wptywu, a moze po prostu stabilnosci. Po drugie:
okresli¢, na co mam realny wptyw. Pamietajmy, ze ,mikro-wplyw" jest czesto
bardziej namacalny niz wielkie transformacje. A po trzecie: uswiadomic sobie,
jak moje codzienne dziatania przektadajq sie na ludzi, procesy i rezultaty. Czasem
sens nie znika tylko kazdy z nas musi odnalezé go na nowo, po swojemu.

Sens w duzej mierze zalezy od kultury organizacyjne;j:

tej prawdziwej, codziennej, a nie tej z plakatéow. Jesli

deklaracje nie sq spéjne z zachowaniami, ludzie

wyczuwajq to natychmiast.
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Sens rodzi sie w dziataniu i w relacji z innymi

B Dla kazdego sens moze oznaczaé cos zupetnie innego, a nawet
préba opisania go poprzez wartosci, ktére uznajemy za wazne,
moze przybierac wiele form. Zaréwno w pracy jak i w zyciu,
poszukiwanie sensu nie jest luksusem intelektualnym a podstawowg
potrzebq, ktéra decyduje o zdrowiu psychicznym, jokosci zycia i naszej
zdolnosci do zaangazowania. Nasz sens powinien by¢ zgodny z tym
- co jest dla nas wazne. Trudno go wyznaczad, rozumieé czy za nim
podagzad jesli gubimy sie w biegu powtarzalnych nudnych zadan,
realizacji takich w ktérych my nie widzimy celu, sprawczosci, czy sie

lzabela Kazimierska z nimi nie identyfikujemy a wrecz kiedy dziatamy wbrew sobie, swoim
Dyrektor Zarzqdzajgca, zasadom czy przekonaniom.
Devire Global Solutions

m Swiat pedzi, a ostatnie lata to prawdziwy rollercoster. Przeszlismy
pandemie, za naszq granicg wybuchta i nadal toczy sie wojna,
przechodzimy rewolucje technologiczng i wszystkie z nig zwigzane

scenariusze apokaliptyczne - utraty pracy, kierunkowanie naszego zycia przez Al, a nawet

nadawanie przez nie sensu naszym karierom. Masowe zwolnienia i odptyw stanowisk w 2025

do krajéw z tanszg sitg roboczq tylko dodajg temu dynamiki. Swiat rozpedza sie jak nigdy dotqd,

bedzie coraz bardziej zaskakiwat, komplikowat sie i budowat presje. Wystarczy spojrzeé na rosngcq

plage chordb cywilizacyjnych. Dlatego powinnismy przede wszystkim zada¢ sobie pytania -

CO MA DLA NAS SENS? CO JEST DLA NAS WAZNE? Dbaé o zdrowie psychiczne i $wiadomie kierowaé

swojg motywacjq, karierq i codzienng satysfakcjg ze swoich dziatan.

| moze to by¢ kariera, dgzenie na jej szczyt lub wrecz przeciwnie — spokdj, stabilno$é zatrudnienia,
réwnowaga pomiedzy pracq a zyciem prywatnym, ale to co dla nas najlepsze wiemy tylko my sami. Rolg
firm, bedzie wsparcie w procesie kierunkowania i motywowania siebie samego.

B Na rynku wygra postawa autentycznosci i dawania pracownikom poczucia, ze kontrybuujq dla
dobra firmy, kolegéw i rynku w operacyjnym dziataniu a nie tylko w wywieszonych na sztandarach
wartosciach i misji. Czas korporacji juz jaki$ czas temu mingt, ale teraz dochodzimy do punktu,

w ktérym przetrwajq te firmy i liderzy ktérzy to rozumiejqg.

B Dla mnie poszukiwanie sensu to zaprojektowanie zycia w zgodnosci ze sobg, swoimi potrzebami,
ambicjami, wartosciami. To praca w srodowisku, ktére daje przestrzen na popetnianie bteddw, nauke,
rozwdj, bycie wrazliwym, szanuje réznorodnos¢, traktuje swoich pracownikdw uczciwie, przestrzega
zasad etyki zawodowej. Pokazuje to w codziennej pracy — w tych dobrych i tych trudnych czasach
- pozostajgc autentyczng a nie tylko poprzez swéj wykreowany wizerunek na social mediach
jaka .powinna by¢" bo to sie dobrze ,sprzeda”. Nowe pokolenie jeszcze bardziej uczulone jest
na nieautentycznosé, a to ono uksztattuje rynek pracy w ciggu najblizszych lat.

Trzeba tez pamietad, ze sens nie jest czyms$ raz na zawsze danym czy niezmiennym. Wrecz jest
dynamiczny, rodzi sie w dziataniu i w relacji z innymi. Kiedy go poszukujemy i pielegnujemy, staje sie
jednym z najwazniejszych zrédet ludzkiej sity, a wéwczas zaangazowanie nie jest juz wysitkiem, a staje sie
naturalng konsekwencjg sensownego zycia. Liderzy jutra zaczng od siebie, zbudowania swojego sensu,

a pdzniej pomogq innym podgzad tq $ciezkq. Firmy jutra nie bedg przypominaty postindustrialnych
drabin hierarchii, a raczej rodziny lub zywe organizmy, ktére wspdlnie mierzg sie z rynkiem, jego
wyzwaniami i nieustajgcymi zmianami.
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O Devire

Jeste$my jedng z najwiekszych agenciji rekrutacyjnych w Polsce. Specjalizujemy sie w rekrutaciji statej,
outsourcingu i ustugach IT. Naszym celem jest tqgczenie $wietnych ludzi ze swietnymi pracodawcami.

Wspieramy firmy w rozwoju, poprzez wyszukiwanie najlepszych kandydatow, optymalizacje procesow,
profesjonalny outsourcing i innowacyjne rozwigzania IT — ale to, co nas wyrdznia to autentyczne relacje
i dopasowanie kulturowe.

taczymy indywidualne podejscie butikowej agencji z zasobami duzej firmy.

Porozmawiajmy

A Marcin Ostrowski

; 7’ Growth & Engagement Unit Head
( mostrowski@devire.pl
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