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W 2026 roku rynek pracy definiuje wyrazna sprzecznosc. Z jednej strony liderzy biznesowi sg
optymistami: 95% pracodawcow wierzy, ze ich firmy w ciggu najblizszego roku odnotujg wzrost.

Z drugiej strony pracownicy pozostajg nieufni: tylko 51% talentow podziela ten optymizm.

Ta roznica w przekonaniach sygnalizuje,
ze globalne kadry znajdujg sie pod presja
wynikajgcg z postepu technologicznego,
zmian demograficznych, niepewnosci
geopolitycznej i zmiennosci gospodarcze;j,
co stawia wzrost biznesu pod znakiem
zapytania.

23. edycja naszego raportu Workmonitor
- opartego na opiniach ponad 26 000
pracownikéw, 1225 pracodawcoéw

oraz analizie ponad 3 miliondw ogtoszen
o prace - zarysowuje to, w jaki sposob
firmy i talenty mogg wspolnie adaptowac
sie, aby uwolni¢ petny potencjat wzrostu.
To zjawisko okreslamy mianem Wielkiej
Adaptaciji Kadry.
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ja i Swiat:

od wypierania do wspierania

Po pierwsze, powinnismy wyeliminowac niedo-
powiedzenia w obszarze Al. Podczas gdy firmy
$cigajg sie, by wdraza¢ nowe metody pracy,
nasze badanie pokazuije, ze zdaniem potowy
pracownikéw Al bedzie miata ograniczony
wptyw na ich obowigzki. Ten stan wyparcia
sprawia, ze stajg sie oni podatni na zagrozenia
- zarowno w konteks$cie wiasnej kariery, jak

i wartosci, jakg wnoszg do organizacji. Al nie jest
rywalem dla pracy ludzkiej; powinna by¢ pos-
trzegana jako klucz do wspierania zadan i pod-
kreslania wagi rol, ktére mogg wykonywac
wytgcznie ludzie.

ja i moj zespot: menedzerowie
kluczem do stabilnosci

W technologicznej rzeczywistosci relacje miedzy-
ludzkie zyskujg na wartosci. Choc¢ zaufanie do top
menedzerow spadto, wiez miedzy pracownikami
a ich bezposrednimi przetozonymi ulega wzmoc-
nieniu. Szefowie sg dzi$ kluczem do stabilnosci.
To oni uwalniajg potencjat miedzypokoleniowych
zespotdw, utatwiajgc wymiane, w ktérej Zetki
uczg pokolenie Baby Boomers korzystania

z nowych technologii, a starsze generacje
w zamian przekazujg mtodszym kluczowe
doswiadczenie i wiedze.

ja: rola samodzielnie
definiowanego sukcesu

Jestesmy tez swiadkami konca linearnej drabiny
kariery. Zarbwno pracownicy, jak i pracodawcy
zgadzajg sie, ze tradycyjne sciezki zawodowe
przeszty do historii. Talenty redefiniujg teraz
sukces poprzez mitygacije ryzyka - budujac
zawodowe portfolio i szukajgc bezpieczenstwa
w roznorodnosci doswiadczen, a nie w dtugosci
stazu w jednej firmie. Jednoczesnie pracodaw-
cy powinni zwrécié¢ uwage na to, ze cho¢
wynagrodzenie jest gtdwnym czynnikiem
przyciggajgcym talenty, to rownowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym stanowi
najsilniejszy magnes, by zatrzymac ich w firmie.

Wkraczajac na Sciezke Wielkiej Adaptaciji Kadry,
mozemy zasypac roznice w przekonaniach
pracownikéw i pracodawcow, zapewniajgc
wszystkim nam rozwd.

Sander van ‘t Noordende,
CEO, Randstad
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Wkraczajac na sciezke Wielkiej
Adaptacji Kadry, mozemy zasy-
pac roznice w przekonaniach
pracownikow i pracodawcow,
zapewniajgc wszystkim nam
rozwoj.
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Najnowszy raport Workmonitor 2026
pokazuje srodowisko pracy charaktery-
Zujgce sie presjg ekonomiczng odczu-
wang zarowno przez talenty, jak i pra-
codawcow, a takze coraz silniejszym
zakorzenieniem Al.

Choc talenty wykazujg duzg ostroznosc,
redefiniujg rowniez swojg przydatnosc
rynkowq i przysztos¢ zawodowa. Oprocz
dazenia do elastycznosci czasu pracy

| wiekszej autonomii, ktadg tez nacisk na
podnoszenie kwalifikacji oraz potrzebe
blizszej wspotpracy, autentycznosci

i zaufania.

W oparciu o analize opinii ponad 26 000
talentow i 1225 pracodawcow na 35 ryn-
kach, a takze dane z ponad 3 min ofert
pracy z catego Swiata, przyblizamy
najwazniejsze wnioski z badania.
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ja i Swiat:
od wypierania
do wspierania.

Talenty redefiniujg swoje oczekiwania
wobec pracy, stawiajgc czota wyzwa-
niom coraz bardziej niestabilnego $wia-
ta. Cho¢ pracodawcy patrzg w przysz-
to$¢ z optymizmem, muszg uwzglednic
Zzmieniajgce sie priorytety talentow w
swoich strategiach rekrutaciji i retencji,
aby utrzymac zmotywowany zespot.

pod presja

40% talentow deklaruje, ze podijeto
dodatkowg prace, a 36% zwiekszyto
lub planuje zwiekszy¢ liczbe godzin
pracy w obecnym miejscu zatrudnienia.
Wsrod osob pracujgcych na peten etat,
27% wolatoby tradycyjng posade pota-
czong z dodatkowym zajeciem dla pod-
reperowania domowego budzetu; po-
dobne zdanie wyraza 20% osob zatrud-
nionych w niepetnym wymiarze godzin.

Al czescig codziennosci

63% pracodawcow twierdzi, ze w ciggu
ostatnich 12 miesiecy zainwestowali w Al,
a ten impuls rozwojowy jest zauwazalny
takze dla pracownikow. 59% z nich uwaza,
Ze coraz wiecej organizacji zacheca do ko-
rzystania ze sztucznej inteligenciji, a ponad
dwie trzecie badanych (69%) czuje sie
pewnie, korzystajgc z najnowszych
technologii.

rozbiezne oczekiwania

Niemal potowa ankietowanych pracow-
nikow biurowych (47%) uwaza, ze Al
przyniesie wiecej korzysci firmom niz
samym pracownikom. Pracodawcy spo-
dziewaija sie, ze Al wptynie na 75% zadan
realizowanych w miejscu pracy, podczas
gdy 51% talentow uwaza, ze bedzie ona
miata ograniczony wptyw na ich obecna
role. Co wiecej, ponad jedna pigta bada-
nych (21%) przewiduje, ze Al w ogodle nie
wptynie naich prace.

40

63%
347%

talentéw podjeto sie dodat-
kowego zajecia, aby poradzi¢
sobie z rosngcymi kosztami
Zycia

pracodawcow zainwestowato
w rozwigzania Al w ciggu
ostatnich 12 miesiecy

talentow uwaza, ze ich
pracodawca wiecej
inwestuje w Al



TR oo s

globalne trendy

przysztosé o badaniu polska perspektywa

kluczowe wnioski.

ja i moj zespot:

menedzerowie kluczem

do stabilnosci.

Zaufanie w miejscu pracy znajduje sie
pod presjg, jednak praca pozostaje sitg
stabilizujgcg w coraz bardziej zmiennym
otoczeniu makroekonomicznym. Wspot-
pracujace, inkluzywne zespoty pozostaja
kluczowe dla wynikow firmy, a menedze-
rowie stajg sie zarowno filarami stabil-
nosci, jak i budowniczymi zaufania.

rosngce problemy z zaufaniem
Podczas gdy 9 na 10 pracodawcow

z ufnosciag patrzy na rozwoj swojej firmy
w tym roku, tylko nieco ponad potowa
pracownikow podziela to przekonanie.
Zaufanie, jakim talenty darza kadre kie-
rowniczg oraz swoich wspotpracow-
nikdw, réwniez nieznacznie spadto

w ciggu ostatniego roku. Na probe
wystawiona jest wspotpraca - zarowno
pracodawcy, jak i pracownicy dostrze-
gajg wyzwania, jakie moze niesc ze sobg
praca zdalna i hybrydowa.
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z deficytem zaufania
pomagajg szefowie i Al

72% pracownikéw twierdzi, ze ma silng
relacje ze swoim przetozonym (wzrost

0 8 p.p. rdr), a 63% czuje wiekszg wiez

z menedzerem niz z firmg jako catoscia.
Jednoczesnie jednak 50% badanych
korzysta obecnie z porad Al w sprawach
zawodowych zamiast konsultowac sie
ze swoim przetozonym.

5 pokolen w miejscu pracy
Pracodawcy nie majg watpliwosci co do
wartosci roznorodnosci: 95% uwaza, ze
zespoty wielopokoleniowe zwiekszajg
efektywnosc firmy. Pracownicy zgadzaja
sie z tg opinig - 78% twierdzi, ze pracuje
wydajniej, gdy wspotpracuje z innymi

i otwiera sie na odmienne punkty widze-
nia. Co wiecej, blisko trzy czwarte bada-
nych polega na kolegach z innych poko-
len, poszerzajgc swoje horyzonty

i utatwiajgc sobie nauke.

Potrzebuje wiekszego wsparcia ze strony
menedzera w obliczu obecnej niepewnej
sytuacji gospodarczej

alalaliiala
AAR A3

60% zgadzam sie  40% nie zgadzam sie

Opieram sie na doswiadczeniu osob z innych
pokolen, poszerzajgc horyzonty w miejscu pracy

pokolenie z 69%

milenialsi 74%

pokolenie x 75%

baby boomers 78%

81%

pracodawcow twierdzi,
ze praca zdalna lub
hybrydowa powoduja
wyzwania dla wspot-
pracy w zespole
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ja:

rola samodzielnie definiowanego sukcesu.

Niestabilnos¢ gospodarcza i trudniejszy
rynek pracy sprawity, ze talenty ostroz-
niej podchodzg do kierowania swoja
kariera. Nie rezygnujg jednak z tego,

co jest dla nich najwazniejsze. Dla
pracodawcow wyzwaniem staje sie
natomiast godzenie potrzeb bizneso-
wych z potrzebg indywidualnej spraw-
czosci i autonomii pracownikow.

redefinicja sciezek kariery
Pracodawcy w procesie rekrutacji wyzej
cenig umiejetnosci i doswiadczenie niz
formalne kwalifikacje (87%) i uwazajg, ze
tradycyjna, liniowa s$ciezka kariery - oparta
na jednej profesji lub realizowana w jednej
firmie z regularnymi awansami - jest juz
przestarzata (72%). Blisko 2 na 5 talentéw
(38%) zgadza sie z tg opinig, deklarujac, ze
zamiast liniowego rozwoju kariery wola
zdobywac¢ doswiadczenie w réznych
rodzajach pracy i w roznych sektorach.
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ptaca przycigga,

work-life balance zatrzymuje
81% pracownikéw twierdzi, ze wynagro-
dzenie jest najwazniejszym czynnikiem
podczas szukania nowej pracy. Jednak to
rownowaga miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym (46%) pozostaje wazniejszym
powodem pozostania w obecnej firmie niz
wysokosé pensji czy bezpieczenstwo
zatrudnienia (po 23%).

autonomia buduje lojalnosc¢

Pomimo zmiennej sytuacji gospodar-
czej, 39% osob odeszto z pracy, ktora
byta nie do pogodzenia z ich zyciem
osobistym (wzrost z 37% w ubiegtym
roku). Co ciekawe, cho¢ 72% pracodaw-
coOw wierzy, ze autonomia zwieksza
zaangazowanie, efektywnosc¢ i retencje,
az 81% z nich nie pozwala pracownikom
na samodzielne ustalanie harmonogra-
mOow pracy.

jak wazne sg dla Ciebie te czynniki,

gdy myslisz o swojej obecnej pracy

i/lub potencjalnym przysztym zatrudnieniu?
wynagrodzenia 81%

dobry work-life balance 78%

14%

co jest gtownym powodem, dla ktorego
zdecydowatbys/zdecydowatabys sie zostac

w obecnej pracy?
23\

% %

46

%

&/
%)

konkurencyjne
wynagrodzenia
i benefity

dobry work-life stabilnosé
balance zatrudnienia

zrezygnowatem/am z pracy, ktorej nie dato
sie pogodzi¢ z moim zyciem osobistym

50%

40%

30%

20%

10%




— — = wstep kluczowe wnioski globalne trendy przysztoscé o badaniu polska perspektywa

globalne trendy.

o jaiswiat:
od wyparcia do wsparcia.

16 ja | moj zespot:
menedzerowie kluczem
do stabilnosci.

23 ja:
rola samodzielnie
definiowanego sukcesu.
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biznesowy optymizm:
Al, niepewnosc
| atrakcyjnosc
na rynku pracy.

,nasza firma w tym roku
bedzie na sciezce wzrostu”

Talenty rewidujg swoje oczekiwania
wobec pracy, stawiajac czota wyz-

pracodawcow talentow
waniom coraz bardziej zmiennego ‘
Swiata. Niepewnos$¢ gospodarcza, W g = i >
rosngce koszty zycia i wptyw Al to ‘ | | - e Lome U |
tylko niektore z czynnikow ksztattu- - e | < I“I I
jacych sposob, w jaki pracownicy “ ’ | ) | |||||I l“ ||,||

myslg o swojej karierze i przysztej
zdolnosci do zatrudnienia.

Choc¢ pracodawcy z optymizmem
patrza w przysztosc, powinni brac
pod uwage zmieniajgce sie priorytety
talentow w swoich strategiach rekru-
tacji i retencji, aby utrzymac zmoty-
wowany zespot.

\\_\\\v
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ja i Swiat:

adaptacja pod presj3.

W obliczu rosnacej presji ekonomicz-
nej wywieranej zarowno na firmy, jak
i na pracownikow, sztywne, tradycyj-
ne formuty zatrudnienia i role zawodo-
we stajg sie coraz bardziej elastyczne.

Aby poradzi¢ sobie z rosngcymi
kosztami zycia, 40% pracownikéw
deklaruje, ze podjeto lub rozwaza
podjecie dodatkowej pracy. To niemal
dwukrotnie wiecej niz w 2024 roku
(22%). Ponadto 36% osob zwiekszyto
lub planuje zwiekszy¢ liczbe godzin
pracy w obecnym miejscu zatrudnie-
nia (wzrost z 20% w 2024 roku).

Mtodsze pokolenia sg bardziej sktonne
do szukania dodatkowego zajecia

lub nadgodzin niz pokolenia starsze.
Sposrod osdb zatrudnionych na tra-
dycyjnym petnym etacie, 27% wola-
toby mie¢ dodatkowe zajecie obok
gtownej pracy, aby zapewnic sobie
dodatkowy dochod; podobne checi
przejawia 20% osdb pracujgcych

W niepetnym wymiarze godzin.

=\~ workmonitor 2026

W porownaniu z ubiegtym rokiem ankie-
towani sg mniej sktonni prosi¢ o podwyzki
wynagrodzen. Wiecej oséb pozostaje

w dotychczasowym miejscu pracy, mimo
odczuwanego niezadowolenia. Mniej res-
pondentow deklaruje rowniez, ze grozito
odejsciem z firmy w celu wynegocjowania
lepszej ptacy lub warunkdw zatrudnienia.
Poczucie braku przynaleznosci - tradycyj-
nie silny impuls do zmiany pracodawcy -
jest obecnie rzadszg motywacjag do roz-
wazania odejscia niz w 2025 roku.

Blisko potowa badanych (46%) obawia sie
wptywu niepewnosci gospodarczej na ich
stabilnosc¢ zatrudnienia. Najbardziej zanie-
pokojeni w skali globalnej sg pracownicy
z krajow Azji i Pacyfiku, co czyni te osoby
bardziej ostroznymi w podejmowaniu
jakichkolwiek ruchéw zawodowych.

Dla pracodawcow umozliwienie bardziej
zroznicowanych form pracy moze stac sie
skutecznym narzedziem pozwalajgcym
odpowiedzie¢ na potrzeby talentéw,

a w rezultacie zatrzymac talenty

w organizacji.

wsparcie z rosngcymi kosztami zycia

podjetam/podjatem sie dodatkowego
zatrudnienia, aby poradzi¢ sobie z
rosngcymi kosztami zycia

45 43

%
pokolenie z milenialsi
(18-28 lat) (29-44 lat)

38 31

%

baby boomers
(powyzej 60 lat)

pokolenie x
(45-60 lat)

talenty staty sie bardziej ostrozne

zaczetam/zaczatem
szuka¢ nowej pracy, 59%
z braku satysfakciji
w dotychczasowej

poprositam/poprositem
o podwyzke, bo odczu-
watam/odczuwatem
niezadowolenie w pracy

zagrozitam/zagrozitem
odejsciem, aby otrzy-
mac podwyzke lub
wynegocjowac lepsze
warunki zatrudnienia

odesztabym/odszedtbym
z pracy, gdybym nie od-
czuwata/odczuwat po-
czucia przynaleznosci

moje zycie prywatne
jest dla mnie wazniejsze
niz praca

@ 2025

N
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ja i Swiat:

Al czescig codziennosci.

W pordéwnaniu z zesztym rokiem zaréwno
pracownicy, jak i pracodawcy sygnalizuja,
ze Al ewoluowata z etapu eksperymental-

nego do poziomu kluczowego narzedzia
biznesowego.

Prawie dwie trzecie firm deklaruje, ze
zainwestowato w Al w ciggu ostatnich 12
miesiecy, a prym wiodg w tym sektory
technologiczny i logistyczny.

Nasze dane wskazujg, ze Al i automaty-

zacja coraz czesciej zastepuja role o nisk-

iej ztozonosci i rutynowym charakterze,
potencjalnie pomagajgc w rozwigzaniu
problemu powaznych niedobordéw kadr
w roznych branzach, zwiekszajac efek-
tywnosc¢ pracownikow.

Ten proces byt zauwazalny rowniez dla
talentow. Prawie dwie trzecie pracowni-
kow uznaje pozytywny wptyw Al na ich
produktywnos¢ (62%) - to odczucie
podziela ponad potowa pracodawcow
(54%).

=\~ workmonitor 2026

Pracownicy uwazajg rowniez, ze Al
utatwia ich prace i pozwala im podej-
mowac bardziej satysfakcjonujgce
zadania (63%).

Obszar Al nadal zajmuje pierwsze
miejsce na liscie pozadanych szkolen -
odsetek osob wskazujgcych jg w pier-
wszej trojce preferowanych pol rozwo-
ju wzrost z 40% do 44% rdr, a dwie
trzecie talentow oczekuje wiekszych
inwestycji pracodawcow w rozwoj
umiejetnosci zwigzanych z Al (65%).

Mimo to wiekszos¢ badanych uwaza,
ze posiada umiejetnosci pozwalajgce
na wykorzystanie Al w swojej karierze
(67%), a ponad dwie trzecie (69%)
Czuje sie pewnie, siegajgc po najnow-
sze technologie.

Widac jednak pewien rozdzwiek - pra-
cownicy biurowi czesciej czujg sie
pewnie ze swoimi umiejetnosciami
technologicznymi niz pozostali,

np. na stanowiskach technicznych.

Poniewaz akcenty na rynku pracy
przesuwajg sie od rol wymagajacych
gtebokiej wiedzy technicznej o Al -
tych budujgcych systemy - w strone
talentow wzmocnionych przez Al,
ktore potrafig jg stosowac i interpre-
towac wyniki, zawody techniczne
powinny w szczegolnosci skupic sie
na zwiekszaniu swoich umiejetnosci
technologicznych, aby w petni
wykorzystac te okazje.

Trendy te pokazujg, ze Al jest nie tylko
zakorzeniona w firmach, ale staje sie
rowniez czynnikiem wyrozniajgcym,
zarowno dla pracownikéw chcacych
zabezpieczy¢ swojg przysztos¢ zawo-
dowag, jak i dla pracodawcow daza-
cych do przyciggniecia i zatrzymania
najlepszych talentéw, by budowac
silng kadre wspierang przez Al.

Czuje sie pewnie,

korzystajac z naj- 74 65
%

nowszych techno- %
logii

pracownicy biurowi  pozostali pracownicy

pracownicy w poszczegolnych regionach,
ktorzy chcieliby mie¢ mozliwosc¢ rozwoju w obszarze Al

ameryka potudniowa
azja i pacyfik

europa potudniowa
globalna srednia
europa wschodnia
ameryka potnocna

europa potnocno-zachodnia
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rozbiezne oczekiwania wobec Al.

Za tymi pozytywnymi zmianami zwig-
zanymi z Al kryje sie jednak niepew-
nos¢, ktéra uwypukla potrzebe adap-
tacji zarowno talentow, jak i pracodaw-
cow.

Blisko potowa ankietowanych pracow-
nikdow biurowych (47%) uwaza, ze Al
przyniesie wiecej korzysci firmom niz
talentom.

Jedna trzecia wszystkich respondentéw
(34%) obawia sie, ze ich miejsca pracy
znikng w ciggu najblizszych pieciu lat,
choc¢ przewaza grupa badanych, ktorzy
nie majg takich obaw (40%).

Istotne stajg sie tez roznice pokolenio-
we. Generacja Z jest najbardziej zanie-
pokojona zmianami, Baby Boomers
wptywem Al i swojg zdolnoscig do
adaptacji martwig sie najmniej. Rozbiez-
nosci widoczne sg takze w opiniach
pracodawcow i talentow na temat
wptywu Al na zadania realizowane

W pracy.

=)~ workmonitor 2026

Pracodawcy uwazajg, ze Al oddziatuje
na zadania znacznie mniej niz zaktada-
jg pracownicy.

Ponad jedna pigta talentéw (21%)
spodziewa sig, ze Al w ogodle nie wpty-
nie na ich prace. O niewielkim wptywie
sztucznej inteligencji mowi natomiast
jedynie 12% pracodawcow. Na wysoki
poziom oddziatywania wskazuje
jednoczesnie 58% przedstawicieli
biznesu i jedynie 52% talentow.

Zatem, cho¢ pracownicy sg swiadomi
znaczenia Al jako narzedzia, potrzeby
podnoszenia kwalifikacji oraz transfor-
macyjnej sity technologii, wcigz nie s3
do konca pewni strukturalnych skut-
kow Al dla ich wtasnych rol i kariery.

Ten rozdzwiek to zarzewie potencjal-
nego ryzyka dla zaufania: jesli organi-
zacje nie beda transparentnie komuni-
kowac swoich planow wdrozenia Al,
ryzykujg zrazenie do siebie talentéw,
ktorych kompetencje powinni przeciez
rozwijac.

Pracodawcy powinni pomoc swoim zes-
potom dostrzec korzysci ptyngce z Al -
zarowno w kontekscie obecnych stano-
wisk, jak i dtugoterminowej atrakcyjnosci
na rynku pracy. Obejmuje to oferowanie
jasnych $ciezek rozwoju umiejetnosci
oraz pokazywania talentom benefitow
ze zmian profili zawodowych, ktérych
dokonuje Al. Organizacje powinny inwes-
towac¢ w rozwaj technologii tam, gdzie
ma to najwieksze znaczenie, ale tez tam,
gdzie pracownicy zobaczg i doswiadczg
ufatwienia w swoich rutynowych
zadaniach.

Gdy pracownicy wcigz probujg odczytac
przyszto$¢ swoich rol, rynek juz teraz skfa-
nia sie ku systemom o wysokiej autono-
mii. Liczba ofert pracy obejmujacych pra-
ce z agentami Al wzrosta 0 1587%, co syg-
nalizuje zwrot ku samodzielnym techno-
logiom fundamentalnie zmieniajagcym
sposob realizacji zadan. W odpowiedzi na
to 52% talentow juz teraz niezaleznie szu-
ka mozliwosci zabezpieczenia swoich
umiejetnosci na przysztos$c poza progra-
mami oferowanymi przez pracodawcow.

specjalistow uwaza, ze adopcja Al

47 pomaga gtownie pracodawcom,

% a nie pracownikom

jak duzy bedzie wptyw Al na zadania?

wysoki:
51-75%

Sredni:
25-50

niski:
0-25%

bardzo wysoki:
76%-100%

zadan zostanie zautomatyzowanych

@ pracodawcy @ talenty
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Ja I swiat: Pracodawcy i talenty roznig sie w postrzeganiu rozwoju przedsiebiorstw oraz wptywu sztucznej

analiza rozdzwieku miedzy

pracodawcami a talentami.

Al i produktywnosc¢

(o) Al zwiekszyta produktywnosc¢
pracodawcy 54 /O mojej kadry w ostatnim roku

(o) Al zwigksza moja
talenty 62 /O produktywnOéé W pracy

=\~ workmonitor 2026

inteligencji. Aby odbudowac zaufanie i zaangazowac pracownikow w proces transformacijji,
organizacje powinny inwestowac w rozwoj Al w obszarach, w ktorych ma to najwieksze
uzasadnienie oraz dbac o przejrzystos¢ swoich strategii wdrazania nowych technologii.

inwestycje w Al przysztos¢ poczatkujgcych stanowisk

pracodawcy, ktorzy w ciggu ostatnich 12 miesiecy
inwestowali w Al

pracownicy, ktorzy twierdzg, ze inwestycje ich
pracodawcy w rozwoj Al wzrosty

odsetek talentéw z pokolenia Z,

ktorzy uwazaja, ze ich stabilnosc
zatrudnienia wzrosta w ciggu
ostatnich 12 miesiecy

pracownicy wskazujgcy na potrzebe wiekszych inwestycji
firmy w rozwoj ich umiejetnosci zwigzanych z Al

z powodu Al w tym roku planuje zatrudni¢
3 8 mniej osob, ktore wiasnie ukonczyty
% edukacje, niz w ubiegtym

pracodawcy
4’] obawiam sie, ze w ciggu najblizszych 5 lat
% stanowiska poczatkujgce znikng z powodu Al
talenty

14
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kluczowe wnioski.

wiara w Al musi
nadazyc za ambicjami

Dane pokazujg, ze cho¢ sztuczna inteligencja jest juz
silnie zakorzeniona w praktykach zawodowych wielu
pracownikow i pracodawcow, wcigz istniejg wyrazne
rozbieznosci w tym, jak obie grupy postrzegajg jej
wptyw. Aby zapewnic¢ transparentnos¢, pracodawcy
powinni komunikowac¢ swojg wizje oraz strategie
rozwoju Al na wszystkich szczeblach organizaciji.
Tworzenie przestrzeni do dyskusji o oczekiwaniach

i realiach pomoze zbudowac zrozumienie dla potrzeby
rozwoju technologii wsrod wszystkich cztonkow
organizaciji.

)~ workmonitor 2026

umozliwienie ptynnego
wdrozenia Al

Pracodawcy powinni identyfikowac luki kompetencyjne
wynikajace z przyjetych strategii rozwoju i szkoli¢ pra-
cownikow w celu wyeliminowania tych luk, zapewniajac
im jednoczes$nie poczucie bezpieczenstwa. Talenty
natomiast powinny zaangazowac sie w ustawiczny
rozwoj kompetencyjny i adaptacje, aby zwiekszy¢ swoja
atrakcyjnosé na rynku pracy. Szczegodlna szansa otwiera
sie przed wysoko wykwalifikowanymi pracownikami,
ktorzy — dzieki opanowaniu narzedzi Al - bedg mogli
objg¢ nowo powstajgce stanowiska.

ZWINNOSC sposobem

na retencje

Zarowno pracownicy, jak i pracodawcy odczuwajg
skutki trudnej sytuaciji rynkowej. Przy znaczagcym
odsetku oséb podejmujgcych dodatkowe zajecia
lub pracujgcych w nadgodzinach wobec rosng-
cych w ostatnich latach kosztow zycia, coraz
wazniejsze staje sie to, by pracodawcy wykazali
sie empatig wobec presji, pod jakg znajdujg sie ich
zespoty. Przyjecie zwinnego podejscia do form
zatrudnienia i procesow w miejscu pracy pozwoli
firmom stworzy¢ systemy wsparcia, ktére pomoga
pracownikom sprosta¢ wymaganiom trudnego
otoczenia ekonomicznego.

)
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ja 1 moj zespor:
menedzerowie
kluczem do
stabilnosci.
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zaufanie | wspotpraca.

Zaufanie w miejscu pracy jest dzis
wystawione na probe, niemniej jednak
praca pozostaje sitg stabilizujgca

w coraz bardziej nieprzewidywalnym
otoczeniu makroekonomicznym.
Zespoty oparte na wspotpracy

i inkluzywnosci wcigz maja kluczowe
znaczenie dla wynikow organizacii.

W tym kontekscie menedzerowie staja
sie zarowno filarami stabilnosci, jak

i budowniczymi zaufania w zespotach,
ktore sktadajg sie dzis z przedstawicieli
az pieciu pokolen.

=\~ workmonitor 2026

przysztosc relacji zawodowych

Moja praca daje mi
poczucie przynalez-
NoSCi

Ufam moim kole-
zankom i kolegom
W pracy

Czuje, ze moge
ufac liderom
W Mmojej organizacji

Mam dobre relacje
Z mojg menedzerka
/ moim menedzerem

@ 2026 @ 2025
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ja i moj zespot:

odbudowa zaufania.

W nieprzewidywalnym $swiecie miejsca
pracy wcigz stanowig zrodto poczucia
wspolnoty i stabilizaciji. Blisko trzy
czwarte pracownikéw (72%) twierdzi,
ze ich pracodawcy skutecznie wywia-
Zujg sie z tej roli, cho¢ wskaznik ten
nieco ostabt w poréwnaniu z rokiem
2025 (79%).

Zaufanie do kierownictwa (72%) oraz
do wspotpracownikow (76%) zostaje
wystawione na probe - odnotowato
niewielkie spadki w stosunku do
ubiegtego roku. W obu przypadkach
mtodsze pokolenia wykazujg mniejszy
poziom zaufania niz starsi pracownicy.
Regionem o najwyzszym poziomie
zaufania - zaréwno wobec liderow
organizacji (77%), jak i kolegow z pracy
(81%) - jest Azja i Pacyfik.

Wptywa to réwniez na nastroje bizne-
sowe: ponad 9 na 10 pracodawcow

Z optymizmem patrzy na wzrost swojej
firmy w tym roku, podczas gdy podob-
nego zdania jest zaledwie potowa
pracownikow.

=\~ workmonitor 2026

Mimo niewielkich spadkéw od zesz-
tego roku, ponad trzy czwarte res-
pondentow wcigz czuje, ze praco-
dawcy darzg ich zaufaniem (78%), a
73% swobodnie i otwarcie dzieli sie
swoimi pogladami.

76% badanych deklaruje, ze w pracy
moze by¢ w petni sobg (poczucie to
dominuje u starszych pokolen).
Liczba osob ukrywajgcych pewne
aspekty swojej osobowosci spadta

Z 62% do 56%. Baby Boomers czuja
najwiekszg swobode, podczas gdy
Pokolenie Z najsilniej wykazuje w tej
kwestii ostroznosc.

Niemniej jednak polaryzacja w
spoteczenstwie wptywa na sposob,
w jaki wyrazamy siebie w pracy. 43%
respondentow przyznaje, ze aktyw-
nie unika dyskus;ji politycznych,

a tylko 30% uwaza, ze rozmawia

o polityce czesciej niz piec lat temu.

W odpowiedzi na te zjawiska 54%
pracodawcow wprowadzito formal-
ne zasady lub wytyczne dotyczace
tematow, ktore uznaje sie za odpo-
wiednie do rozmow w pracy.

Najczesciej na takie kroki decydo-
waty sie organizacje w Europie Po-
tudniowej (61%), a najrzadziej
w Ameryce tacinskiej (46%).

Podkresla to niestabngcg potrzebe
funkcjonowania pracownikow

w srodowisku akceptacji spoteczne;j.

Oznacza to, ze strategie retencji
talentow powinny skupiac sie na
utrzymaniu i odbudowie zaufania.
Nasze badanie wskazuje dwa
kluczowe czynniki pozwalajgce to
0siggnac: wzmacnianie wspotpracy
ponad podziatami stanowiskowymi
i pokoleniowymi oraz wspieranie

i rozwijanie roli menedzerow.

13%

czuje sie komfortowo dzielac sie
swoimi osobistymi punktami wi-
dzenia bez obaw o dyskryminacje

43%

aktywnie unikam dyskusji
o polityce z kolezankami
i kolegami z pracy

czuje, ze moge ufac liderom mojej organizacji
azja i pacyfik

ameryka potnocna

globalna srednia

europa potnocno-zachodnia
ameryka potudniowa

europa wschodnia

europa potudniowa

0% 20%

40%

60% 80%
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ja i moj zespot:

z deficytem zaufania pomagajg szefowie i Al.

W czasach, gdy miejsce pracy petni
role opoki wobec rynkowych zawiro-
wan, relacja pracownikow z menedze-
rami znajduje sie w centrum uwagi.

Blisko trzy czwarte zatrudnionych (72%)
deklaruje silng wiez ze swoim szefem,
co stanowi wzrost o 8 p.p. rdr. Najsil-
niejsze relacje notujemy w sektorach IT,
finansowym oraz inzynieryjnym.

Co istotne, blisko dwie trzecie talentow
(63%) przyznaje, ze czuje silniejszy
zwigzek ze swoim bezposrednim
przetozonym niz z firma jako catoscia.
W obliczu zewnetrznej niepewnosci
pracownicy coraz czesciej poszukujg

u szefow poczucia bezpieczenstwa

i jasnosci przekazu (60% badanych).

Wynika to prawdopodobnie z przeko-
nania, ze przetozony dba o interesy
pracownikow (71%) oraz z zaufania,
jakim darzg go w kwestii rozwoju
wiasnej kariery (69%, wzrost o 2 p.p.
rdr).

=\~ workmonitor 2026

Mimo silnych relacji, potowa ankietowa-
nych pracownikow twierdzi, ze po po-
rady zawodowe zwraca sie do Al za-
miast do swojego szefa. Trend ten jest

wyrazniejszy w mtodszych pokoleniach.

Jednoczesnie obawy o stabilnos¢
zatrudnienia powstrzymujg 55% bada-
nych przed otwartym zgtaszaniem
wyzwan swojemu przetozonemu.

Choc¢ pracodawcy powinni mie¢ swia-
domosc, ze Al staje sie dla talentéw
wsparciem pierwszego wyboru, naj-
wieksza szansa drzemie wcigz w roz-
woju roli menedzeréw jako architektow
zaufania wewnatrz zespotu.

Pracodawcy juz teraz wtgczajg mene-
dzerow w swoje strategie retencji talen-
tow. 66% firm deklaruje, ze aktywnie
zacheca kadre kierowniczg do regular-
nych rozmow z pracownikami, ktére
pozwalajg zidentyfikowac ryzyko rotac-
ji. Niewatpliwie wspieranie menedze-
row w tej roli powinno stac sie funda-

mentem strategii zarzgdzania talentami.

mam silng relacje z przetozong/przetozonym
(:5:_} ustugi IT 790/
i telekomunikacja o

ustugi finansowe 78%

ég inzynieria 76%
QD transport i logistyka 70%
produkcja 69%
$ opieka zdrowotna 69%

sektor zbrojeniowy 58%

wsparcie, niepewnosc¢ i doradztwo od Al

40%

poszukuje wiekszego
wsparcia u mojego
menedzera ze wzgledu
na niepewng sytuacje

makroekonomicznag
60%

45%
unikam poruszania
problemow z szefem
ze wzgledu na obawy
o stabilnos¢ mojego
zatrudnienia

50%
poszukujgc porad zawo-
dowych, korzystam z Al,
zamiast pytac mojego
menedzera

50%

@ zoadzamsie @ nie zgadzam sie
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wspotpraca kluczem do produktywnosci.

Kolejnym antidotum na niepewnosc¢
w Swiecie pracy i poza nim jest
stymulowanie wspotpracy miedzy
talentami, zespotami oraz az 5
réznymi pokoleniami funkcjonuja-
cymi dzis$ na rynku.

Pracownicy wierzg, ze sg bardziej
produktywni, gdy wspotpracuja

i moga siegac po opinie innych (78%).

Szczegolnie wyrdznia sie tu wspot-
praca wielopokoleniowa: 74% bada-
nych twierdzi, ze polega na osobach
z roznych grup wiekowych, aby po-
szerzac¢ swoje perspektywy. Pracow-
nicy dostrzegajg rowniez ogromng
wartos¢ we wzajemnym uczeniu sie
od siebie przedstawicieli roznych
generacji.

Jednoczesnie az 95% pracodawcow
wskazuje roznorodnosc¢ pokoleniows
jako klucz do produktywnosci, a 90%
oczekuje, ze kadra zarzadzajgca pos-
Wi€ECi wiecej czasu na usprawnianie
wspoOtpracy zespotowe.

=\~ workmonitor 2026

Zaniedbania w obszarze kultury
wspotpracy niosg ze sobg ryzyko
rotacji. Blisko jedna trzecia talentow
(31%) zrezygnowata z pracy z powodu
braku wspotdziatania, przy czym
pracownicy wykonujgcy prace poza
biurem (33%) wskazywali na to nieco

czesciej niz pracownicy biurowi (29%).

Zdecydowana wiekszos¢ pracodaw-
cow (93%) zgadza sie, ze zdrowe $ro-
dowisko pracy jest kluczowym
czynnikiem retencji talentow.

Waznym elementem okazuje sie
rowniez bezposrednia wspotpraca.
Na tle trwajacych debat na temat
powrotow do biur, blisko potowa
pracownikéw (48%) uwaza, ze praca
stacjonarna z zespotem zwieksza ich
wydajnosc¢ - i jest to poglad wspolny
dla wszystkich pokolen.

Pracodawcy podzielajg te opinie: 81%
Z nich twierdzi, ze praca zdalna lub
hybrydowa uczynita wspotprace
wiekszym wyzwaniem.

Dobrg wiadomoscig jest fakt, ze wiek-
sz0sS¢ pracownikow uwaza, iz ich pra-
codawcy zachowujg w tej kwestii
odpowiednig rownowage. 80% opisuje
swoje zespoty jako nastawione na
wspotprace, a 77% ocenia w ten sam
sposob swoje firmy.

Poza aspektem czysto ludzkim, wspot-
praca staje sie koniecznoscig technicz-
ng. Popyt na specjalistow takich jak
trenerzy Al (+247%) czy inzynierowie
promptéw (+97%) gwattownie rosnie,
a mobilnosc¢ na tych stanowiskach
przekracza 50%. Najskuteczniejsze
zespoty Al dziatajg obecnie w elastycz-
nych sieciach interdyscyplinarnych,
zamiast pracowac¢ w zamknietych
silosach w specjalizacjach
technologicznych.

pokoleniowa cyrkulacja wiedzy

~ @
ail

umiejetnosci miekkie
starsze pokolenia

~
(18

mtodsze pokolenia

{&72% y

umiejetnosci technologiczne,
narzedzia, Al

kondycja kultury wspotpracy w globalnym biznesie

77% | 78%
1% 69%

74%| 75%

moja firma jest
nastawiona na

polegam na wspotpracow-
nikach z pokolen innych niz

moj zespot jest
nastawiony na

wspotprace wspotprace moje, aby poszerza¢ swoje
zawodowe perspektywy
@ pokoleniez @ milenialsi @® pokoleniex @ baby boomers
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analiza rozdzwieku miedzy
pracodawcami a talentami.

menedzerowie jako architekci zaufania

zachecitam/em menedzeréw do czestszych rozmow
z pracownikami, by identyfikowac ryzyko rotaciji

[o1oy 3 Pracodawcy

poszukuje wiekszego wsparcia u mojego
menedzera ze wzgledu na niepewng
sytuacje makroekonomiczng

60% talenty

unikam poruszania problemoéw z szefem ze wzgledu
na obawy o stabilno$¢ mojego zatrudnienia

talenty

=\~ workmonitor 2026

identyfikowanie korzysci z kultury wspotpracy

pracodawcy talenty

%1 48

%

praca stacjonarna zwieksza
mojg produktywnosc¢

praca zdalna lub hybrydowa
uczynity wspotprace trudniejsza

talenty talenty

42 38

%

rozwazytabym/rozwazytbym
odejscie z pracy, gdybym
musiat(a) pracowac wiecej z biura

praca stacjonarna zapewni mi
wiekszg rownowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym

(o) badanych twierdzi, ze kadra kierownicza
sliELoLlaey 90 /O w ich organizacji powinna poswieci¢ wiecej

czasu na wzmacniania wspotpracy w zespotach

(o] badanych odeszto z pracy przez brak
talenty 69 /0 atmosfery wspotpracy w zespole

Pomimo niestabilnej sytuacji gospodarczej, obaw o stabilnosc¢ zatrudnienia
oraz rosngcych kosztow zycia, zdrowe i oparte na wspotpracy miejsca pracy
wcigz pozostajg kluczowym czynnikiem retencji pracownikow

78% talentow

Jestem bardziej produktywna
/produktywny, gdy wspodtpra-
cuje i moge siegac po rozne
punkty widzenia

réznorodnosc¢ pokoleniowa

w pracy wptywa pozytywnie pracodawcow

na produktywnos¢
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kluczowe wnioski.

menedzerowie s3
filarem stabilnosci

W obliczu gwattownych zmian i wyzwan gospodar-

czych, zaufanie miedzy pracodawcami a pracowni-

kami znajduje sie pod coraz wieksza presjg. Jednak
wysoki poziom zaufania w relacjach na linii przeto-
zony-pracownik stwarza pracodawcom szanse na
lepsze zrozumienie dynamiki, ktora ksztattuje
motywacje i ambicje ich zespotéw. Firmy powinny
wykorzystac te filary stabilnosci, aby odbudowacé
zaufanie i wzmocnic lojalno$¢ pracownikow.

)~ workmonitor 2026

wspotpraca
w centrum uwagi

Pracownicy i pracodawcy sg zgodni co do korzysci
ptynacych ze wspotpracy, a organizacjom, ktore nie
potrafig o nig odpowiednio zadbac¢, grozi wysokie
ryzyko rotacji. Poswiecenie czasu na analize tego,
jak mozna wzmocni¢ wiezi wewnatrz zespotow oraz
pomiedzy nimi, przyniesie pracodawcom wymierne
korzysci. Przyjmujgc podejscie zorientowane na
rozwigzania, to sami pracownicy powinni odegrac
kluczowa role w usprawnianiu wspotpracy,
szczegolnie w wymiarze miedzypokoleniowym.

miedzypokoleniowa
wymiana wiedzy

Dzi$ w firmach ramie w ramie pracuje juz pie¢
pokolen, dlatego pracodawcy powinni bra¢ pod

uwage specyfike i wrazliwos¢ kazdej grupy wiekowe;.

Jednoczesnie stanowi to ogromng szanse na rozwoj
talentow poprzez tworzenie $ciezek wzajemnego
uczenia sie - szczegolnie w zakresie wiedzy bran-
zowej, kompetencji miekkich oraz technologii.
Menedzerowie powinni zachecac pracownikow do
otwartosci w kwestii tego, czego potrzebujg od
zespotu, aby zwieksza¢ swojg atrakcyjnosé¢ na rynku
pracy, oraz co sami mogg zaoferowac, by wspierac
swoich wspoétpracownikow.
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redefinicja sukcesu.

czuje wieksze zaangazowanie

Niestabilnos¢ gospodarcza i trudniejszy tradycyjny i elastyczny model kariery - L w i efektywnosé, gdy pracuje
K . . . iak A0 T w miejscu, W ktorym moge

rynek pracy spraWHy, Z€ Pracownicy z wiek- europa potnocno-zachodnia 6% AN " iy, czuc sie w petni soba
szg ostroznoscig kierujg swoimi karierami. 7% SN\ .; t? /f
Nie oznacza to jednak, ze rezygnuja z tego, europa potudniowa 33%39% 4 / Y/
co jest dla nich naprawde istotne. Wrecz - WY
przeciwnie - w coraz bardziej nieprzewidy- europa wschodnia 779
walnym otoczeniu definiujg sukces na nowo. sl &rod 10

o e . . . Oopalna srednia 5
Wiaze sie to z priorytetowym traktowaniem 7 38%
celow osobistych, preferowanych stylow ameryka péinocna R
pracy oraz sciezek zawodowych - zarowno

. . . . | 46%

tych tradycyjnych, jak i bardziej elastycznych. azja i pacyfik e

ameryka potudniowa =i

37%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Dla pracodawcow wyzwaniem staje sie
wypracowanie rownowagi miedzy potrze-
bami biznesowymi d pOtrzeba aUtonomii chce podazac tradycyjng sciezkg kariery (liniowy model

i poczucia sprawstwa u pracownik(')w ® rozwoju w jednej firmie/specijalizacji z regularnymi awansami)

® w swoim zyciu zawodowym chce podejmowac sie
réznych rél, zmieniajgc specjalizacje i stanowiska
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wyznaczenie wtasnej sciezki.

W dzisiejszych niepewnych czasach
miejsce pracy petni funkcje silnej,
integrujacej wspolnoty, ale talenty
nieustannie dgzg do tego, by pozo-
sta¢ w niej w zgodzie z samym sobg
i zachowac kontrole nad swoim
zyciem zawodowym.

57% pracownikow biurowych czuje
wieksze zaangazowanie i efektyw-
nos¢, gdy moga by¢ w petni sobg,

a jednoczesnie 96% pracodawcow
deklaruje, ze wspiera takg postawe.
Niewatpliwie talenty chcg mie¢ pew-
nosc¢, ze ich srodowisko pracy jest
wystarczajgco inkluzywne i bedzie
akceptowac ich takimi, jakimi sa. To
kluczowa kwestia, poniewaz blisko
jedna trzecia respondentow (27%)
zrezygnowata z pracy, w ktorej nie
mogta by¢ w petni sobg - w przy-
padku Pokolenia Z odsetek ten jest
jeszcze wyzszy i wynosi 34%.

Dazenie do autentycznosci przektada

sie na to, jak pracownicy chcg ksztat-
towac swoje kariery. W miare jak role

=\~ workmonitor 2026

zawodowe stajg sie coraz bardziej
ptynne, atrakcyjnos¢ tradycyjnych,
liniowych karier stabnie. Pracownicy
priorytetowo traktujg roznorodnosc,
autonomie i samodzielnos¢. Warto
jednak zwroci¢ uwage na kilka
niuansow.

87% pracodawcow przedktada
doswiadczenie i umiejetnosci nad
formalne wyksztatcenie, a 72% uwaza,
specjalizacja zawodowa w jednej
firmie i regularne awanse) sg juz
przezytkiem.

Blisko 2 na 5 talentow (38%) preferuje
zdobywanie doswiadczenia w roz-
nych rolach i sektorach. Z drugiej
strony, podobna grupa (41%) wcigz
woli tradycyjny model.

Pracownicy redefiniujg nie tylko
przebieg kariery, ale takze kwestio-
nuja petny etat jako preferowang
forme zatrudnienia.

Choc¢ obecnie 53% badanych pracuje na
petny etat, tylko 29% wskazuje te forme
jako idealna. Dla blisko jednej pigtej
(18%) wymarzonym modelem jest petny
etat potgczony z dodatkowym zajeciem.
Samozatrudnienie jest preferowane
przez 11% badanych (to niemal dwukrot-
nie wiecej niz obecny odsetek osob
pracujgcych na wtasny rachunek - 6%).
Wzrosto zainteresowanie pracg na nie-
petny etat, zarowno jako jedyne zrodto
dochodu (11%), jak i w potgczeniu

z dodatkowymi zleceniami (10%).

Zarowno obecni pracownicy petnoeta-
towi, jak i niepetnoetatowi wykazuja
silng preferencje do poszukiwania zajec
poza gtobwnym zatrudnieniem.

Ten trend - odnotowany juz w naszym
raporcie dotyczacym Pokolenia Z -
sugeruje, ze pracownicy szukajg nie
tylko dodatkowych zrédet dochodu,
ale takze nowych, bardziej roznorod-
nych sposobow na zycie zawodowe.

dodatkowe zajecia coraz czesciej poszukiwane

preferowane modele pracy

(top 3)

talenty zatrudnione na petny
etat najbardziej preferuja:

prace na
petny etat

prace na petny
etat z dodatkowym
zajeciem

samozatrudnienie

33

%

27)

%

%

talenty zatrudnione na niepetny
etat najbardziej preferuja:

~/

prace na
niepetny etat 2

%
prace na niepetny \
etat z dodatkowym 2 O

(o}

Zajeciem %

prace na
petny etat 1cy8
(o]
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ptaca przycigga, work-life balance zatrzymuije.

Definiujgc na nowo swojg zawodowa
rzeczywistosc, pracownicy coraz czes-
ciej przedktadajg autonomie i realne
wyniki nad tradycyjny model pracy

w godzinach 9:00-17:00.

Cho¢ obecne warunki rynkowe stanowig
pewne ograniczenie, elastycznosc¢ i row-
nowaga miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym pozostajg kluczowe dla
nowej definicji pracy.

Podczas gdy wynagrodzenie jest gtow-
nym czynnikiem przyciggajacym talenty
(81%), to wtasnie work-life balance (46%)
jest najwazniejszym powodem pozosta-
nia w obecnej firmie, wyprzedzajgc sta-
bilnos¢ zatrudnienia oraz ptace i benefity
(po 23%).

Jednoczesnie odsetek osob uwazaja-
cych, ze ich praca oferuje dobrg rowno-
wage, spadt nieznacznie z 79% do 77%.
Najwyzszy poziom zadowolenia w tym
obszarze wykazujg przedstawiciele poko-
lenia Baby Boomers, a najnizszy - Poko-
lenie Z (69%).
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Nic dziwnego, ze przy zachowaniu
wiekszej ostroznosci w kwestii zmiany
pracy, liczba osob, ktére wnioskuja

o bardziej elastyczne warunki zatrud-
nienia wzrosta z 45% w 2025 roku do
48% obecnie.

Mimo to realna swoboda w dyspono-
waniu czasem pracy zmalata. Odsetek
osob deklarujgcych, ze majg kontrole
nad tym, kiedy pracujg, spadt z 65%
do 62%.

Pracownicy, ktorzy nie wykonujg pracy
biurowej (60%), wcigz majg mniejsza
swobode niz ich kolezanki i koledzy

Z open space’ow (65%). Baby Boomers
czujg najwiekszg autonomie w dobo-
rze godzin pracy (66%), podczas gdy
Pokolenie Z - najmniejszg (59%).

W kwestii miejsc wykonywania pracy,
34% respondentéw zauwazyto, ze pra-
codawcy stali sie bardziej rygorystycz-
ni w egzekwowaniu obecnosci w biu-
rze - trend ten najdotkliwiej odczuli
milenialsi (38%).

Trend powrotu do biur wyraznie
ogranicza autonomie w kwestii miejsca
wykonywania obowigzkow, ktora spadta
do 53% (z 60% w 2025 roku).

Elastyczno$¢ miejsca i czasu pracy to
jednak tylko czes¢ szerszego zjawiska

- pracownicy dgzg do kompleksowej
autonomii w sposobie wykonywania
swoich zadan. Przyktadowo, ponad
potowa talentéw (56%) deklaruje, ze ma
mozliwos¢ wyboru projektow, nad
ktorymi pracuje.

Wynika to prawdopodobnie z silnych
relacji z kadrg kierowniczg, opartych na
zaufaniu, a to przektada sie na wzrost
przeswiadczenia o samodzielnej
efektywnosci.

Dla pracodawcow to dgzenie do
wiekszej autonomii, cho¢ oceniane
pozytywnie, staje sie wyzwaniem pod
katem wspierania niezaleznosci
pracownikow.

elastycznos¢ w odwrocie

moje miejsce zatrudnienia
daje mi elastycznosc¢
czasu pracy

moje miejsce zatrudnienia
daje mi elastycznos¢

w zakresie miejsca
wykonywania zadan

@ 2026 @ 2025

moje miejsce pracy zapewnia mi dobrg rownowage
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

69) \74) | 78) (&5

pokolenie z milenialsi pokolenie x baby boomers
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autonomia buduje lojalnosc.

W miare jak wieksza autonomia w spo-
sobie wykonywania pracy staje sie
kluczowa dla talentow, pracodawcy
dazy¢ powinni jednoczesnie do zacho-
wania kontroli nad efektami pracy.

Choc¢ pracodawcy wierzg, ze wieksza
autonomia prowadzi do wyzszego zaan-
gazowania, produktywnosci i retencji
(72%), ich stosunek do réznych form
niezaleznosci jest zroznicowany.

Blisko dwie trzecie firm (63%) pozwala
pracownikom na wyboér miejsca wyko-
nywania pracy, jednak az 81% nie poz-
wala im na samodzielne ustalanie har-
monogramu (np. godzin pracy).

Pracodawcy obawiajg sie, ze nadmierna
autonomia utrudni wspotprace i komuni-
kacje (42%), a ponad potowa badanych
(53%) uwaza, ze pracownicy oczekuja
zbyt duzej swobody w srodowisku
zawodowym.

=\~ workmonitor 2026

Pracodawcy powinni jednak dgzy¢ do
przezwyciezenia swoich obaw, ponie-
waz rownowaga miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym oraz elastycznosc¢
sg poteznymi motywatorami dla reten-
cji talentdw - nawet gdy inne czynniki,
jak wynagrodzenie, nie sg konkurencyj-
ne wobec rynku.

Pomimo niestabilnej sytuacji gospodar-
czej, liczba oséb odchodzacych z pra-
cy z powodu braku jej dopasowania
do zycia osobistego wzrosta z 37% do
39%. Notujemy rowniez wzrost odejsé
wynikajgcych z braku elastycznosci

(z 31% do 34%). Az potowa badanych
przyznata, ze zrezygnowata z pracy,
poniewaz brakowato im niezaleznosci
w dziataniu na wiasnych warunkach
(np. mozliwosci ustalania wtasnego
planu dnia czy pracy zdalnej). W tej
grupie najczesciej na odejscie decy-
dowaly sie Zetki.

Co wiecej, pomimo roli wynagrodzenia
jako czynnika przyciggajgcego kandy-
datow, 43% talentow odrzucitoby nowa
oferte pracy, gdyby nie zapewniata im
elastycznosci w zakresie miejsca lub
czasu pracy.

Dazenie do autonomii staje sie game-
changerem dla talentéw najbardziej po-
szukiwanych na rynku. Na rynkach o wy-
sokim nasyceniu technologiami Al (Malez-
ja czy USA), otwarto$¢ na nowe propo-
zycje pracy jest najwyzsza (odpowiednio
60% i 49%).

Organizacje majg szanse zwiekszyc¢
retencje, wykorzystujgc silny zwigzek
miedzy autonomig a poczuciem spraw-
stwa, ktore sg priorytetem dla talentow.
Podczas gdy pracodawcy wcigz czesto
patrzg na miejsce pracy przez pryzmat
sztywnych procesow i rol, pracownicy
majg znacznie bardziej elastyczng
perspektywe.

autonomia i retencja wedtug pokolen

odesztam/odszedtem
z pracy, bo kolidowata
Z moim zyciem osobistym

odesztam/odszedtem
Z pracy, bo nie zapewniata mi
wystarczajgcej elastycznosci

odesztam/odszedtem z pracy, bo mdoj
pracodawca nie zapewniat mi
wystarczajgcej elastycznosci

w zakresie miejsca wykonywania pracy

odesztam/odszedtem z pracy,

bo moj pracodawca nie zapewniat
mi wystarczajgcej swobody

w decydowaniu o tym, jak
wykonuje swojg prace

@ pokoleniez @ milenialsi

@ pokolenie x

@ baby boomers
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ana | | 7a rOZd ZWleU m |ed Zy Pracodawcy powinni elastycznie reagowac na dgzenie talentow do autonomii, ssmodzielnego

. definiowania sposobow pracy i sciezek kariery. Celem jest wypracowanie nowego podejscia,

pra codawcami a talentami. uwzgledniajacego priorytety pracownikdw przy zachowaniu kontroli nad efektami pracy.

kwestia autonomii silnie ewoluowata...

pracodawcy

wieksza autonomia prowadzi do 72
wzrostu zaangazowania, produktyw- o
nosci i retencji w mojej organizaciji °

talenty

Mmoja praca zapewnia mi 62
elastycznos$¢ w zakresie o
czasu pracy °
talenty

moja praca zapewnia mi 5 3
elastycznos¢ w zakresie miejsca %

wykonywania zadan
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pracodawcy muszg wyjs¢ naprzeciw potrzebom
w zakresie zroznicowanych sciezek kariery

o zatrudniajgc talenty cenie umiejetnosci i dos- (o) :
2% wiadczenie bardziej niz formalne kwalifikacje 87 /O rECEEIeEL:

...ale dla pracodawcow pozostaje wyzwaniem

wieksza autonomia prowadzi
do wzrostu zaangazowania,
produktywnosci i retencji

W mojej organizacji

pracodawcy

tradycyjna liniowa $ciezka kariery (jedna
Sciezka specjalizacyjna, praca w jednej firmie 72% pracodawcow
z regularnymi awansami) jest przezytkiem

autonomia moze prowadzi¢
do wyzwan we wspotpracy
i komunikaciji

pracodawcy

pracownicy oczekujg dzi$

[o)
zbyt duzej autonomii 53%

talenty chce podazac¢ tradycyjng sciezka kariery

w swojej karierze chce podejmowac sie pracy

by ograniczac rotacje potrzebne talenty w réznych zawodach

sg konkretne rozwigzania

O odesztam/odszedtem z pracy, bo moj praco-
o dawca nie zapewniat mi wystarczajgcej swobo-
dy w decydowaniu o tym, jak wykonuje swoj . .
Y Y v, Ja WYKOnHG SWola autentycznosc staje sie kluczowa

talentow prace

o zrezygnowatam/zrezygnowatem z pracy, bo nie mogtam/mogtem by¢
odesztam/odszedtem z pracy, bo moj praco- 0 w petni soba
dawca nie zapewniat mi wystarczajgcej swo- 0

body w zakresie warunkéw pracy (np. elas- talenty

tycznosc, praca zdalna, praca z zagranicy)  talent
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ksztattowanie nowych

sciezek kariery

Biorgc pod uwage niepewnosc, ktérg odczuwa wielu
pracownikow, preferencje dotyczace idealnej sciezki
kariery sg zréznicowane. Niektorzy wyraznie postrze-
gajg tradycyjng drabine kariery i petny etat jako czy-
telny drogowskaz, podczas gdy inni wolg mniej prze-
widywalne i bardziej zroznicowane drogi rozwoju
zawodowego Pracodawcy, ktorzy sg w stanie zaofe-
rowac szeroki wachlarz sciezek kariery, moga bardziej
wyroznic sie w walce o talenty. Definiowanie tych
Sciezek wspolnie z talentami pozwoli lepiej dopasowac
sie do ambic;ji pracownikow i zbudowac wieksze
zaufanie miedzy pracodawcami a kadrg kierownicza.

)~ workmonitor 2026

ptaca przyciaga,
work-life balance
zatrzymuje.

Pracownicy sg bardziej ostrozni w swoich oczekiwa-
niach, jednak rownowaga miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym pozostaje dla nich najsilniejszym
motywatorem do pozostania w obecnej firmie. Choc¢
to wynagrodzenie najskuteczniej sktania ich do roz-
wazenia nowych ofert, wielu nie zdecyduje sie na
zmiane pracy kosztem utraty elastycznosci. W cza-
sach, gdy doréwnanie finansowym warunkom ofero-
wanym przez konkurentéw nie zawsze jest mozliwe,
pracodawcy mogg wykorzystac elastycznosc jako
swoj kluczowy wyrdznik na rynku.

autonomia
wymaga zaufania

To, co zaczeto sie od oczekiwania elastycznosci
miejsca i czasu pracy, coraz czesciej przeradza sie
W znacznie szerszg potrzebe autonomii. Wykracza
ona poza proste pytania ,gdzie” i ,kiedy”, obejmu-
jac takie aspekty jak sposdb podejscia do zadan

i dostarczanie pozadanych rezultatéw na wtas-
nych warunkach, zamiast pracy w sztywnych,
tradycyjnych schematach. Przyznanie takiej auto-
nomii to dla pracodawcy sposob na pokazanie,

ze ufa swoim ludziom, co z kolei buduje ich lojal-
nosc¢. Zaufanie po obu stronach bedzie miato
kluczowe znaczenie w przetamywaniu obaw
pracodawcow, a mozna je wypracowac poprzez
poszukiwanie rozwigzan wspolnie z talentami.
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wielka adaptacja

kadry: zasypywanie
luki.

Nasze badanie pokazuje, ze rozwoj biznesu

w 2026 roku naznaczony jest krytycznym
rozdzwiekiem. Liderzy biznesowi sg niemal
jednomysIni w swoich oczekiwaniach doty-
czagcych wzrostu (95%), ale wsrod talentow,
od ktorych ten wzrost zalezy, zaledwie potowa
podziela ten optymizm. Ta luka zaufania
stanowi ryzyko dla organizacji.

Sygnalizuje to potrzebe funda- Opracowane przez nas wnioski

mentalnej zmiany, ktérg nazywa- stanowig plan dziatania, ktory
my Wielkg Adaptacjg Kadr. Wkra- pozwala zasypac¢ wspomniang
czanie w nowg ere wymaga prze- luke i przeku¢ wyzwania w site

suniecia akcentow z tradycyjnego  napedowag wzrostu biznesu.
zarzadzania talentami na aktywne

budowanie nowej ptaszczyzny

porozumienia.
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whiosek O1:

wspleraj nowe
sciezki rozwoju
kariery

Liniowe Sciezki kariery to juz przesztos¢

- z tym twierdzeniem zgadza sie 72% pra-
codawcow. Pracownicy mitygujg ryzyko na
rynku pracy, budujac kariery oparte na roz-
norodnosci doswiadczen, a nie na stazu
pracy w jednym miejscu. Cho¢ wynagro-
dzenie pozostaje gtéwnym czynnikiem
atrakcyjnosci dla kandydatow, to rowno-
waga miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym jest dzis kluczowa dla retenciji.

szanse dla pracodawcow:

Postaw na rownowage, aby zatrzymac naj-
lepszych. Wspieranie ptynnych, nielinio-
wych $ciezek kariery zapewni lojalnos¢
pracownikow, ktérzy poczucia bezpie-
czenstwa poszukujg wiasnie w elastycz-
nosci.

szanse dla talentow:

Buduj stabilnos¢ dzieki réznorodnosci.
Zadbaj o swojg przysztos¢ na rynku pracy,
gromadzac réznorodne doswiadczenia

i kompetencje, zamiast wspinac sie po
jednej, sztywnej drabinie.

whniosek 02:

przezwyclezaj
ograniczenia Al
wzmachiajgc
ludzki potencjat

W obszarze technologii nadal utrzymuije sie
wyrazna rozbieznosc: pracodawcy przewi-
duja, ze Al wptynie na 75% zawodowych
zadan, potowa talentow uwaza jednak,

ze wptyw na ich stanowisko bedzie ograni-
czony. Te roznice w postrzeganiu Al spra-
wiajg, Ze pracownicy stajg sie podatni na
utrate atrakcyjnosci na rynku pracy. Klucz
do sukcesu lezy w tgczeniu ludzkich atutow
z wydajnoscig algorytmow, a nie w zastepo-
waniu ludzi technologia.

szanse dla pracodawcow:

Zmien narracje w obszarze technologii,
podkreslajgc role wzmacniania ludzi w wy-
konywaniu ich pracy. Wazna jest transpa-
rentno$¢ w kwestii rzeczywistego wptywu
Al, by pomaoc pracownikom przejsc od
etapu wyparcia do gotowosci na zmiany.

szanse dla talentow:

Przejdz od fazy wyparcia do biegtosci w Al.
Proaktywnie podnos swoje kompetencie,
aby stac sie niezbednym ludzkim ogniwem
w rozwoju technologii. Skup sie na eksper-
tyzie i petnieniu rol, ktérych sztuczna
inteligencja nie jest w stanie zastgpic.

whniosek O3:

zasyp luke
zaufania, by
pobudzi¢ wzrost

Zaufanie jest kluczem do stabilizacji

w niepewnej gospodarce globalnej. Przy
spadajgcym zaufaniu do top managemen-
tu, relacja z bezposrednimi przetozonymi
stata sie najcenniejszym kapitatem orga-
nizacji. Wzrost mozna pobudzi¢ tylko
wtedy, gdy oceny firm i pracownikéw co
do wspolnej przysztosci przyblizg sie.

szanse dla pracodawcow:

Wzmocnij pozycje menedzerow jako
architektow zaufania. To oni powinni
zapewniac talentom poczucie stabilnosci
i wsparcie, ktorego potrzebuja, aby utrzy-
mac swoje zaangazowanie w dobie nie-
pewnosci.

szanse dla talentow:

Wykorzystaj przewage miedzypokoleniowag
wspierajgc wewnetrzny mentoring w orga-
nizacji. Stan sie czescig wymiany, w ktorej
Pokolenie Z dzieli sie swojg biegtoscia
technologiczng, a starsze pokolenia prze-
kazujg branzowg wiedze i doswiadczenie
w podejmowaniu decyzji.

31



=\~ workmonitor 2026

wstep

kluczowe wnioski globalne trendy przysztoscé

polska perspektywa

o badaniu.

32



wstep kluczowe wnioski

globalne trendy

przysztoscé

polska perspektywa

o badaniu.

opinie pracownikow z 35 rynkow Europy, Azji i Pacyfiku oraz obu
Ameryk. Raport pozwala na szczegotowy wglad w ich postawy,
ambicje i oczekiwania w obliczu nieustannych przemian, jakim

podlega wspotczesny Swiat pracy.

Dzieki naszemu kompleksowemu badaniu
wzmacniamy gtos talentéw, aby dowiedzie¢
sie, czego oczekujg od swoich pracodawcow
oraz jak bardzo sg sktonni o to zabiegac.
Dlatego definiujemy i mierzymy rozbieznosci
miedzy rzeczywistoscig a aspiracjami praco-
whnikow, sledzgc, jak ewoluuje ona w czasie.
Rownolegle badanie analizuje perspektywe
pracodawcow, umozliwiajgc porownanie ich
dziatan z oczekiwaniami talentéw. W ten
sposob identyfikujemy obszary, w ktérych
perspektywy talentow i organizacji sg zbiez-
ne i te, w ktorych zarysowujg sie réznice.

Badanie online objeto pracownikow w wieku
18-67 lat, ktorzy pracuja co najmniej 24 go-
dziny tygodniowo, prowadzg jednoosobowg
dziatalnos$¢ gospodarczg lub pozostajg bezro-
botni, ale rozwazajg poszukiwanie pracy

w przysztosci. Liczebnos$¢ préoby dla kazdego
rynku wynosi od 250 do 1750 respondentow.

)~ workmonitor 2026

Opinie pracodawcow zostaty zebrane za pomoca
ankiety online wsrod kadry zarzgdzajacej najwyz-
szego szczebla oraz lideréw z obszaru zarzgdzania
talentami w organizacjach globalnych i regional-

nych. Liczba wywiadéw dla kazdego z rynkow
wynosi od od 20 do 55. Aby zapewni¢ wysoka

jakos¢ badania, dobor préby zostat zlecony wys-

pecjalizowanej pracowni Evalueserve. Dane do
raportu uzupetnia tez analiza ponad 3 min ofert

pracy zrealizowana przez zespot Randstad Market

Intelligence.

Badanie zostato zrealizowane w okresie od 10 do
28 pazdziernika 2025 roku wsrod 26 824 pracow-

nikdéw oraz od 9 do 30 pazdziernika 2025 roku

wsréd 1225 pracodawcow na 35 rynkach, w tym

w Argentynie, Australii, Austrii, Belgii, Brazylii, Chi-
le, Chinach, Czechach, Danii, Francji, Grecji, Hisz-
panii, Holandii, Hongkongu, Indiach, Japonii, Kana-
dzie, Luksemburgu, Malezji, Meksyku, Niemczech,
Nowej Zelandii, Norwegii, Polsce, Portugalii, Rumu-
nii, Singapurze, Szwecji, Szwajcarii, Turcji, Urug-
waju, USA, Wegrzech, Wtoszech i Wielkiej Brytanii.

26,000+

ankietowanych talentow

1,225+

ankietowanych pracodawcow

39

rynkow

33
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s W Polsce, kraju o unikalnej dynamice rozwoju, ja i Swiat: Al - miedzy progresem inwestycje w Al w firmach
; a Jeqlnoc?zesnle o) rynku bo.ryk:fuacym sie z wyz- a sceptycyzmem. i T
@ waniami demograficznymi, Wielka Adaptacja szwajcaria 83%
y Kadrowa przybiera szczegdlny charakter. Ana- AI.<centy w globalnej dyskusji wokot Al w srodo- rumunia 80%
s liza danych pozyskanych z badania Randstad wisku zawodowym przechodzg od analizy ryzyka hiszpania 77%
sassisese Workmonitor pozwala na zidentyfikowanie klu- zastgpienia ludzkiej pracy do rozmow o tym, jak indie 15
s3gisisadas czowych wyzwan i szans. Polski rynek nie jest wspiera¢ za pomocg technologii efektywnosc¢ V\éea%g 7713%/(’
153....525 331 $ jednorodny - to ekosystem, w ktérym opty- talentoyv i pozyvglac im realizowac swoj pe’rny czechy 0%
mizm technologiczny miesza sie z lekiem o sta- potencjat w miejscu pracy. Nasze badanie poka- niemcy 70%
2 313 : bilnos$c¢ zatrudnienia, a deklarowana przez firmy zuje, ze polscy pracodawcy i pracownicy znaj- malezja 70:70
: s inkluzywnos¢ zderza sie z realnymi doswiadcze- duja sie w specyficznym momencie tej transfor- USEL e 0%
. o niami talentow. macji. ar;éﬁ/@ﬂ: ggcyf
Rok 2026 zapowiada sie jako punkt o meksyk 68%
zwrotny, ktory zmieni nasze myslenie Raport opisuje nie tylko stan faktyczny, ale Na tle globalnego zwrotu ku sztucznej inteligen- . kanada 66%
kari Wk Wielk identyfikuje tez mechanizmy rzadzace polskim cji, w Polsce poziom inwestycji w Al jest bardzo wielka brytarsnz 66%
o karierze. Wkraczamy w czasy Wielk- rynkiem pracy, wyjasniaiac dlaczego w sektorze niski. W ciagu ostatniego roku wdrazanie tej grecia =
iej Adaptacji Kadry. Kumulacja zmian ustug finansowych w Polsce wystepuije tak technologii zadeklarowato 38% firm (na swiecie brazylia 55
- dzeréw a odczuciami pracownikéw, w jaki spo- specyficznych potrzeb firm jest procesem wy- Japonia B
spraW|§, Z? d?tyChczasowe .Za.SaC.iy s6b polscy pracownicy mityguja ryzyko ekono- magajacym wiekszy naktadéw finansowych. hg‘%ak”o?]'g 6%%’?
gry stajg sie nieaktualne. To juz nie miczne podejmujac sie dodatkowych zaje¢ i jak Tymc;aserr? w oblllcgu dynz?mlcznle rosngcych chiny 50%
tylko kWeStia nowych teCh nologii Czy to Wp{'ywa na |Ch |Ojalnoéé WObeC g+éwnego kOSZtOW dZ|a+a|nOSC|, a takze SkOkOWYCh WZIOS- . franCJa 58%
. . ) pracodawcy' Jakie |mp||kaCle dla efektywnoéci tow WynagI’Odzen W C|agu OStatn|Ch 2 |at, W|ek‘ S'ngap'ur 560%
zmian demograficznych, ale funda ma fakt, ze duza czesé kadry obawia sie pokazy- sz0$¢ pracodawcdw w Polsce w pierwszej kolej- . Ch'll,e D90
mentalna zmiana podejscia. Raport, wac siebie w petni w miejscu pracy. nosci ograniczata Srodki na inwestycje. Niesie Iuigérﬁgirlg gg;’
oparty na $wiezych danych z polskie- to ryzyko dla konkurencyjnosci polskich firm, wiochy 51%

ale takze dla gotowosci polskich talentow do austria 50%
pracy z nowymi technologiami. Pracodawcy belgia 42%

L . norwegia 40%
sg do tego dosc¢ sceptyczni co do wzrostu el i

produktywnosci dzieki Al. polska 38%
0% 20% 40% 60% 80%

Whnioski ptynace z tej analizy stuzg zarowno

liderom HR, zarzgdom firm, jak i samym pra-
cownikom w nawigowaniu po wzburzonych
wodach dzisiejszego rynku pracy.

go rynku, konfrontuje naszg lokalng
rzeczywistosc z globalnymi trendami
obserwowanymi w 35 krajach swiata.

=\~ workmonitor 2026 35



wstep

kluczowe wnioski

globalne trendy

Al: pracodawcy bez inwestycji,
talenty u progu kariery z obawami o przysztosc.

Zaledwie jedna trzecia badanych praco-
dawcow z Polski dostrzega wieksza
efektywnos$c¢ dzieki wspieraniu sie
pracownikow sztuczng inteligencja.

Tak sceptyczne podejscie moze jednak
wynikac po czesci z wcigz niskiego po-
ziomu wykorzystania tej technologii

w firmach. Jednoczes$nie utatwienia

w pracy oferowane przez Al docenia
64% badanych talentow (globalnie 62%).
Moze to oznaczac, ze czesSc pracowni-
kow samodzielnie wykorzystuje te narze-
dzia, by zwieksza¢ swojg efektywnosc.
Niewykluczone tez, ze na wtasng reke
talenty podnoszg swoje kompetencje

w tym zakresie, bo jedynie 41% dekla-
ruje, ze w ciggu ostatniego roku wzrosty
dla nich mozliwosci rozwoju umiejet-
nosci zwigzanych z Al.

Ten rozwoj kompetencyjny staje sie jed-
nak kluczowy wobec ryzyka zastepowal-
nosci przez Al czesci stanowisk i zadan,
szczegolnie poczatkujgcych. Takie oba-

=\~ workmonitor 2026

wy zywi 48% badanych z Polski (41%
globalnie), a w pokoleniu Z nawet co
drugi respondent. Na razie trend nie
jest tak wyraznie widoczny w Polsce jak
na swiecie, bo jedynie 20% badanych
firm zamierza ograniczy¢ rekrutacje na
juniorskie stanowiska w nadchodzg-
cym roku, podczas gdy na sSwiecie
odsetek ten siega 38%. Jednak global-
ne trendy pokazuja, ze wraz ze wzros-
tem roli Al w polskich firmach, zmniej-
szy¢ sie moze liczba stanowisk dostep-
nych dla talentéw rozpoczynajgcych
swojg kariere zawodowg, a dodatkowo
zmianie moze ulec zestaw wymagan
stawianych im w ofertach rekrutacyj-
nych.

Rodzi to jednak ryzyko dla samych firm
i ich innowacyjnosci, bo bez tworzenia
szans osobom wkraczajgcym na rynek
pracy na zdobycie specyficznych
umiejetnosci zgodnych z kierunkiem
rozwoju technologicznego, rosng¢

moze luka kompetencyjna, doktadajac sie
do innych czynnikéw ryzyka dla konkuren-
cyjnosci polskiego biznesu. System edu-
kacji i szkolnictwa wyzszego moze niewy-
starczajgco szybko zareagowac na potrze-
by firm w zakresie gotowosci kompeten-
cyjnej talentdw z najmtodszych pokolen.

adaptacja pod presjg ekonomiczng

Globalny rynek pracy w 2026 roku przy-
pomina krajobraz po burzy, w ktorym kurz
jeszcze nie opadt, a horyzont pozostaje
niejasny. Znajdujemy sie w stanie osobli-
wego napiecia, gdy optymizm liderow
biznesu zderza sie z twardym realizmem
pracownikow. Podczas gdy az 95% swia-
towej kadry zarzadzajgcej patrzy w przysz-
to$¢ z nadziejg na wzrost, zaledwie poto-
wa talentow podziela ten entuzjazm.

W Polsce ta sytuacja jednak zgota inna -
firmy spogladajg na swoje perspektywy
znacznie ostrozniej niz w innych krajach.
Jedynie 70% mowi o tym, ze ich organi-

zacja w przysztym roku znajdzie sie na
sciezce wzrostu. Optymizm wsréd talen-
tow jest co prawda mniejszy niz u praco-
dawcow, ale niemal 6 na 10 badanych
uwaza, ze ich firma rozwija sie w dobrym
kierunku (globalnie 51%). Oznacza to,

ze szczegolnie w drugiej potowie roku,
gdy spodziewane jest zwiekszenie dziatan
rekrutacyjnych w firmach, rosng¢ moga
oczekiwania pracownikow wobec warun-
kéw zatrudnienia. Na razie jednak pracow-
nicy w Polsce z rosngcymi kosztami zycia
radza sobie inaczej - 13% badanych po-
dejmuje sie dodatkowych zlecen obok
statego zatrudnienia (na petny lub niepet-
ny etat. Choc¢ jedynie co dziesiaty respon-
dent faczy petnowymiarowe zatrudnienie
z dodatkowag prace, to 18% widzi w takim
modelu idealne rozwigzanie dla swoje;j
kariery, a blisko potowa badanych (47%)
rozwaza takie dodatkowe zajecia, chocby
doraznie (globalnie 40%).

o badaniu

polska perspektywa
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ja i zespot: menedzer
jako jedyna bezpieczna przystan.

Globalnie pragmatyzm wygrywa z ide-
ami, ktére dominowaty jeszcze rok te-
mu. Potrzeba poczucia przynaleznosci
do organizacji zeszta na dalszy plan.
Bezpieczenstwo ekonomiczne pozosta-
je natomiast fundamentem, na ktérym
budowane s relacje zawodowe. Widac
to szczegodlnie na etapie rekrutacji. Pta-
ca pozostaje najwazniejszym kryterium
wyboru pracodawcy zarowno w Polsce
(84%), jak i na swiecie (82%). Jednak
perspektywa zmienia sie, gdy spoglgda-
my na retencje talentdéw w organizaciji.
Polscy pracownicy jeszcze silniej niz
talenty z innych krajow eksponujg zna-
czenie odpowiedniej rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym (51%
wobec 46% globalnie). Wspomniane
poczucie przynaleznosci i mozliwosc
wyrazania siebie w Polsce takze pozos-
taje wazniejsze niz na Swiecie. 35% ba-
danych deklaruje, ze odesztoby z pracy,
gdyby nie mogto by¢ w petni sobg

w miejscu zatrudnienia (globalnie 27%).

=)~ workmonitor 2026

Staje sie to szczegolnie wazne dla
pokolenia Z (41%). Jednoczesnie wed-
tug 63% badanych poczucie przyna-
leznosci w miejscu pracy pozytywnie
wptywa na ich zaangazowanie i efek-
tywnosé. Globalnie takie przekonanie
wyraza 57% respondentow.

W dobie makroekonomicznej niepew-
nosci nastgpito przesuniecie srodka
ciezkosci w strukturach firmowych.
Zaufanie do zespotu kierujgcego firmg,
rozumianego jako cata kadra mene-
dzerska, spadto, ale na znaczeniu zys-
kujg bezposrednie relacje miedzy ta-
lentami a przetozonymi. W Polsce
ufamy ludziom, ktérych znamy z co-
dziennej pracy, znacznie bardziej niz
odlegtym strategiom korporacyjnym.
To menedzer liniowy staje sie dzis$
architektem stabilnosci i bezpieczna
przystanig dla zespotu. 72% badanych
w Polsce ufa swojemu szefowi, ze ten
ma na uwadze ich dobro, 7 na 10

polega na przetozonym w kwestii roz-
woju zawodowego, a 61% dostrzega
w menedzerze osobe, ktora stara sie
adaptowac¢ w miejscu pracy zmiany
zachodzace w branzy lub specjalizaciji
zawodowej. W ciggu roku we wszyst-
kich tych kwestiach wida¢ wyrazne
wzrosty (od 5 do 10 p.p.). Jednak bu-
dowanie zaufania miedzy szefem

a pracownikiem to proces ciagty,

co wyraznie widac¢ w roznicach po-
koleniowych. Podczas gdy srednio
63% badanych (przed rokiem: 50%)
deklaruje, ze z szefem czuje wiez
silniejszg niz z firma, to w pokoleniu

Z takiego zdania jest juz jedynie 55%
respondentow.

Liderzy sredniego szczebla pozostaja
dzis realnym spoiwem organizacji, trzy-
majac w ryzach zespoty, ktére w innym
przypadku mogtyby by¢ znacznie
bardziej podatnymi na czynniki
Zmniejszajgce zaangazowanie.

miedzypokoleniowa sztafeta
kompetencji

Dzis$ takze w Polsce w jednym miejscu
pracy spotyka sie az piec¢ pokolen. Choc¢
mogtoby sie wydawag, ze to przepis na
nieporozumienia, rzeczywisto$¢ maluje
obraz synergii. Az 81% pracownikow
przyznaje, ze ta roznorodnosé perspektyw
realnie zwieksza ich wydajnos¢ (globalnie
78%). Obserwujemy fascynujacy proces
cyrkulacji wiedzy: przedstawiciele
Pokolenia Z wprowadzajg starszych
kolegdw w $wiat sztucznej inteligencii,
podczas gdy Baby Boomers dzielg sie
unikalnym doswiadczeniem branzowym

i nieocenionymi kompetencjami miekkimi.
To tego, zdaniem 75% respondentow,
proces ten aktywnie wspiera kadra
kierownicza firm.

odesztabym/odszedtbym z pracy,
gdybym nie mogta/nie mogt czucé
sie w niej w petni sobg

41) 33

%

pokolenie Z milenialsi

3D 34

pokolenie X baby boomers

37
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s doswiadczen

| potrzeba elastycznosci.

Podobnie jak na $wiecie, takze w Polsce
coraz wyrazniej rysuje sie zmiana w mo-
delu kariery - przejscie od sciezki line-
arnej, osadzonej w jednej specjalizacji
zawodowej lub w jednym miejscu pracy
z regularnymi awansami. Wspodtczesny
pracownik buduje zawodowe portfolio -
szuka bezpieczenstwa w réznorodnosci
doswiadczen, a nie w stazu pracy. Choc¢
odsetek osob preferujgcych tradycyjny
model kariery wcigz jest wysoki (w Pol-
sce to 45% badanych, na swiecie - 41%),
to zmiany napedzajg pracodawcy. Nie-
mal 7 na 10 ceni dzi$ bardziej konkretne
umiejetnosci i doswiadczenia niz formal-
ne kwalifikacje, a 60% postrzega line-
arny model kariery za przezytek.

To takze nowy wymiar elastycznosci,
ktory pojawia sie obok cenionej przez
pracownikow swobody czasu pracy

i wyboru miejsca, z ktérego pracujemy.
32% pracownikéw bytoby sktonnych
rzuci¢ prace, gdyby nie mieli pewnej
wolnosci w tym zakresie. Okazuje sie

=\~ workmonitor 2026

jednak, ze jeszcze wazniejsze moga
stawac sie kwestie zwigzane z auto-
nomig, ktérg daje pracownikowi rézno-
rodnos¢ doswiadczen, zwigzana z pro-
jektami interdyscyplinarnymi i dodat-
kowymi funkcjami rozwijajgcymi kom-
petencje przysztosci (w tym umiejet-
nosci miekkie), bo pozwala to talentom
budowacé perspektywiczne portfolio
zawodowe.

Na te swobode i elastycznosc¢ sktada

sie takze kwestia samodzielnego ksztat-

towania sposobu wykonywania pracy,
w tym planowania dziatan, decydowa-
nia o angazowaniu innych cztonkéw
zespotu czy wyznaczania terminow
realizacji. Brak autonomii w tym
zakresie moze skutkowac odejsciem
nawet 34% badanych. Tutaj wyzwa-
niem moze by¢ jednak zaufanie
pracodawcow wobec pracownikéw.
Co prawda 82% firm w Polsce deklaru-
je, ze wieksza autonomia prowadzi do
wzrostu zaangazowania, efektywnosci

i retenc;ji talentéw, ale 74% widzi tez nega-
tywny wptyw swobody na wspdtprace

i komunikacje w zespole, a potowa praco-
dawcow mowi wprost: pracownicy ocze-
kujg dzi$ zbyt wiele autonomii.

nowy kompas dla biznesu:
jak nawigowac w erze wielkiej
adaptacji?

Wkraczamy w czasy, w ktérych dotych-
czasowe strategie kadrowe przypominajg
mapy nieistniejgcego juz Swiata. Rok 2026
na polskim rynku pracy to nie tylko kolej-
ny etap technologicznego wyscigu, ale
przede wszystkim gteboka redefinicja
relacji na linii firma-pracownik. Aby nie
zostac¢ w tyle, polscy pracodawcy powinni
odwaznie zmierzy¢ sie z nowa rzeczywis-
tosciag, w ktérej pragmatyzm miesza sie

z silng potrzebg autentycznosci. Funda-
mentem tej zmiany jest paradoksalne
podejscie do Al. Podczas gdy firmy, przy-
gniecione rosngcymi kosztami, wstrzymu-
ja inwestycje w nowinki, pracownicy upra-

wiajg swoistg ,cyfrowg partyzantke”, na
wtasng reke wdrazajgc narzedzia Al, by
sprostac¢ codziennym obowigzkom. Tym-
czasem firmy w technologii powinny
widzie¢ szanse na ucieczke do przodu.
Zamiast biernie czeka¢ na gotowe rozwig-
zania, warto stworzy¢ bezpieczng przes-
trzen do eksperymentow, szczegolnie dla
najmtodszego pokolenia, u ktorego lek
przed byciem zastgpionym przez algoryt-
my jest najsilniejszy. Inwestycja w zwin-
nosc¢ cyfrowg zespotu to dzis najskutecz-
niejszy patent na konkurencyjnosc.

Jednoczesnie w dobie globalnej niepew-
nosci centrum dowodzenia przeniosto sie
z gabinetow prezesow do biurek lideréw
liniowych. To bezposredni przetozony stat
sie dla pracownika jedynym realnym gwa-
rantem stabilnosci i sensu pracy, podczas
gdy ogodlne strategie korporacyjne traca
na znaczeniu. W tej sytuacji kluczowa
rekomendacjg dla firm jest wsparcie
rozwoju menedzerow sredniego szczebla.
To oni muszg dzis$ potrafi¢ nie tylko dowo-

zi¢ wyniki, ale przede wszystkim budowac
relacje oparte na zaufaniu i dawac pra-
cownikom poczucie, ze moga by¢ w pra-
cy w petni soba. Firma, ktéra wymaga od
ludzi zaktadania profesjonalnych masek,
szybko przegra walke o talenty z organi-
zacjami, ktore stawiajg na psychologiczne
bezpieczenstwo i autentycznosce.

Wspotczesny talent nie buduje zawodowe
portfolio, kolekcjonujgc réznorodne dos-
wiadczenia i umiejetnosci. Pracodawcy
powinni wiec odejs¢ od sztywnych ram
stanowiskowych na rzecz elastycznosci
projektowej, pozwalajgc pracownikom na
swobodng cyrkulacje wiedzy miedzy dzia-
tami. Zamiast obawiac sie rosngcej auto-
nomii zespotdw, warto jg usankcjonowac,
bo to wtasnie wolnos¢ w podejmowaniu
decyzji i mozliwosé realnego wptywu na
ksztatt swojej pracy sg dzis najsilniejszymi
magnesami retencyjnymi. Wygraja ci,
ktorzy z miedzypokoleniowej sztafety
uczynig swoj najwiekszy atut.

polska perspektywa
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