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Al JUZ PRACUJE. CZY FIRMY NADAZAJA?

Wstep

Head of

Sztuczna inteligencja przestata by¢ technologiczna
ciekawostka. Dla czesci pracownikéw stata sie codziennym
narzedziem — pomaga przygotowywac tresci, analizowac
informacje, porzadkowac dane, szuka¢ rozwigzan i oszczedzac¢
czas. Dla innych pozostaje obszarem testow, niepewnosci albo
mozliwosci, z ktorej jeszcze nie korzystajg. Réznice dotycza
jednak nie tylko samych pracownikéw. Takze organizacje znajdujg
sie dzis na bardzo réznych etapach: od pierwszych, oddolnych
eksperymentéw po formalne polityki, szkolenia i systemowe
wdrozenia.

Tempo rozwoju technologii sprawia, ze firmy nie moga juz
ogranicza¢ rozmowy o Al wytacznie do wyboru narzedzi. Réwnie
wazne stajg sie kompetencje pracownikdéw, bezpieczenstwo
danych, zasady odpowiedzialnego korzystania z generowanych
tresci oraz gotowos$¢ organizacji do wspierania nowych sposobéw
pracy. Sam dostep do technologii nie przesadza jeszcze o jej
wartosci. Znaczenie ma to, czy pracownicy wiedzg, jak korzystac
z niej Swiadomie, potrafig ocenia¢ jakos¢ odpowiedzi i rozumieja,
za jakie decyzje nadal odpowiada cztowiek.

Al coraz wyrazniej wptywa réwniez na rynek pracy. Pojawia sie

w ofertach zatrudnienia, procesach rekrutacyjnych i dziataniach
podejmowanych przez kandydatéw przygotowujacych sie do
zmiany zawodowej. Sztuczna inteligencja pomaga tworzy¢ CV,
prowadzi¢ research o firmie, wyszukiwac oferty czy przecwiczy¢
pytania i odpowiedzi przed rozmowa rekrutacyjna. Jednoczes$nie
rodzi to pytania o autentycznos¢ aplikacji, rownos¢ szans oraz to,
czy znajomos$¢ narzedzi Al staje sie nowym elementem przewagi
kandydatéw.

STRONA 3

Monika Witon
Marketing & PR
HRK S.A.

W raporcie przygladamy sie temu zjawisku z trzech perspektyw.
Pierwsza dotyczy pracownikéw: skali i czestotliwosci
wykorzystywania Al przez specjalistow i manageréw,
najpopularniejszych zastosowan, deklarowanej oszczednosci
czasu oraz sposobu weryfikowania generowanych tresci. Druga
pokazuje gotowos¢ organizacji — istniejace zasady, dziatania
edukacyjne, dostepne wsparcie i stopien formalizacji podejsécia
do Al. Trzecia obejmuje rynek pracy i rekrutacje: wykorzystanie
technologii przez kandydatéw oraz postrzegany wptyw
kompetenciji Al na ich atrakcyjno$é zawodowa.

Aby uporzadkowac wyniki i spojrze¢ na nie szerzej niz przez
pryzmat pojedynczych odpowiedzi, stworzyliSmy trzy syntetyczne
wskazniki: Indeks Dojrzatosci Uzytkownika Al, Indeks Gotowosci
Organizacji do Al oraz Indeks Znaczenia Kompetencji Al na

Rynku Pracy. Pozwalajg one uchwyci¢ zaréwno intensywnosé
korzystania z technologii, jak i warunki organizacyjne oraz
znaczenie kompetencji Al w kontekscie kariery.

Raport nie jest opowiesciag o technologii, ktdra zastepuje
cztowieka. Jest préba pokazania, jak zmienia sie praca, gdy
cztowiek otrzymuje nowe narzedzie —i od czego zalezy, czy
wykorzysta je Swiadomie, bezpiecznie i z realng korzyscia.
Wyniki wskazuja, ze Al jest juz obecna w codziennosci zawodowe;j
specjalistow i manageréw, ale poziom jej wykorzystania

i dojrzato$¢ organizacyjna nie zawsze rozwijaja sie w tym

samym tempie. To wtasnie w tej luce znajduje sie dzis jedno

z najwazniejszych wyzwan dla pracownikow, lideréw i dziatéw HR.
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O badaniu

Najwazniejsze informacje

282

kompletne ankiety

CAWI

anonimowa ankieta online

22

pytania w kwestionariuszu

Grupa docelowa badania

Badanie byto skierowane do os6b pracujacych na etacie lub
kontrakcie B2B, prowadzacych dziatalnos$¢ lub pracujacych
freelancersko, aktywnie poszukujgcych pracy, a takze
pozostajgcych czasowo poza zatrudnieniem. Kwestionariusz

nie byt kierowany wytacznie do uzytkownikéw Al. Dzieki temu

w badaniu mozna byto uwzgledni¢ zaréwno doswiadczenia oséb
korzystajacych z narzedzi, jak i postawy osdb, ktore jeszcze po nie
nie siegaja.

Zakres badania obejmowat perspektywe pracownika, organizacji
oraz kandydata. Uczestnicy odpowiadali na pytania dotyczace
codziennego wykorzystania Al, warunkéw tworzonych przez firmy
oraz znaczenia kompetencji Al na rynku pracy i w rekrutacji.

Wazne zastrzezenie
Wyniki opisuja doswiadczenia i opinie uczestnikéw nielosowe;j,
ochotniczej i niewazonej proby N=282, zdominowanej przez
specjalistow, ekspertéw i kadre kierownicza oraz osoby pracujace
w $rednich i duzych organizacjach. Nie mozna ich uogélnia¢ na
wszystkich pracownikéw, kandydatéw, pracodawcoéw ani caty
rynek pracy w Polsce.

STRONA 4

Trzy perspektywy badania

¢ Pracownik i codzienne wykorzystanie Al - czestotliwosé,
zastosowania, poziom zaawansowania, weryfikowanie tresci oraz
deklarowana oszczedno$¢ czasu.

* Organizacja i gotowos¢ firm do Al - polityki, zasady, edukacja,
dostepne wsparcie oraz ocena przygotowania organizacji.

¢ Rynek pracy i rekrutacja — wykorzystanie Al podczas
zmiany pracy, postrzegana przewaga kandydatéw i obecnosé
kompetencji Al w ofertach.
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Metodologia

Sposodb realizacji badania

Badanie ,,Al w pracy i rekrutacji 2026” przeprowadzono metoda Podstawy procentowania
CAWI - za pomoca anonimowej ankiety internetowej — w okresie Podstawg wigkszosci wynikow jest cata proba N=282.
od 27 maja do 10 sierpnia 2026 roku. Zebrano 282 kompletne W pytaniach kierowanych wytgcznie do okreslonych grup

kwestionariusze.

stosowano odrebne podstawy:

ANALIZOWANA GRUPA N ZASTOSOWANIE
Cata préba 282 wyniki ogélne oraz pytania kierowane do wszystkich uczestnikéw
Aktywni uzytkownicy Al 216 osoby korzystajace z Al regularnie lub od czasu do czasu
Osoby pracujace dla jednej organizacji 192 etat lub kontrakt B2B dla jednej firmy
Osoby objete pytaniem o zmiane pracy 245 szukaty pracy/przygotowywaty sie do zmiany od czasu pojawienia sie narzedzi Al
Ranking zastosowan Al przy zmianie pracy 155 osoby, ktérych odpowiedzi spetniaty limit maksymalnie trzech wskazan

Podstawa procentowania jest kazdorazowo wskazywana przy

wykresie lub tabeli.

Konstrukcja trzech indeksow

sie elementy badanego zjawiska. Nie sg testem kompetencji,

Na podstawie odpowiedzi utworzono trzy syntetyczne indeksy audytem technologicznym ani certyfikatem dojrzatosci
o charakterze formacyjnym. £acza one rézne, uzupetniajace organizacji.
INDEKS KOMPONENTY MAKS. PKT 1\
X R X Skala korzystania, czestotliwo$¢, szeroko$¢ zastosowan, samo-
Indeks Dojrzatosci Uzytkownika Al R i k . L 25 282
ocena zaawansowania, weryfikowanie tresci, oszczednos$¢ czasu
. ) . Polityki i zasady; dziatania organizacji; edukacja; zakres wsparcia;
Indeks Gotowosci Organizaciji do Al o 20 192
ocena gotowosci firmy
) . Wykorzystanie lub otwarto$¢ na Al przy zmianie pracy; zakres
Indeks Znaczenia Kompetencji Al 3 i
zastosowan; postrzegana przewaga kandydata; wptyw na atrakcyj- 19 282
na Rynku Pracy L » B
nos¢; widocznos¢ kompetencji Al w ofertach.
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Sposob obliczania

Wzér
Indeks = liczba uzyskanych punktéw + maksymalna liczba
punktow dostepnych dla respondenta x 100

Indeks liczono, jezeli respondent udzielit odpowiedzi na co
najmniej 75% tworzacych go komponentéw. W przypadku
brakéw danych maksymalna mozliwa liczbe punktéw
odpowiednio pomniejszano. OdpowiedzZ ,trudno powiedzie¢”
przy oszczednosci czasu oraz odpowiedz ,nie dotyczy”

w pytaniu o zmiane pracy traktowano jako brak danych w danym
komponencie.

Nie stosowano dodatkowych wag. Znaczenie poszczegélnych
elementéw wynikato z maksymalnej liczby punktéw przypisanej
im w metodologii.

STRONA 6

WYNIK INTERPRETACJA OGOLNA

0-24 poziom niski

25-49 poziom wschodzacy
50-74 poziom rozwijajacy sie
75-100 poziom wysoki
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Grupa badawcza

Kim byli uczestnicy badania?

Badanie ,,Al juz pracuje. Czy firmy nadgzajg?" - struktura grupy badawczej.

N=282 65,2% 48,6% 71,6%

respondentéw pracujacych

kompletne respondenci specjalisci oraz starsi w organizacjach zatrudniajacych
kwestionariusze w wieku 35-54 lata specjaliscii eksperci co hajmniej 50 0s6b
Wiek Status zawodowy
65,2% proby stanowig osoby w wieku 35-54 lata 77,7% respondentéw obecnie pracuje.
75 68,1%
18-24 lata (] 3,9% ’
37
18 18,8%
55-64 lata e 10,3%
9,6%
- . 3,5%
65 lati wigce) . 2,5% 0 I
Wole nie podawaé I 0,7% Etgt lubAB.2B Dziatalnos¢/ Nie pracuje/ Nie pracuje
dlajednejfirmy freelance  szuka pracy
Poziom stanowiska Wielkos¢ organizacji
38,7% zajmuje stanowiska kierownicze. 45,4% pracuje w firmach zatrudniajgcych 250+ oséb.
Junior / mtodszy specjalista 12,8% 26,2%
26 23,8%
Specjalista 24,5%
Starszy specjalista / ekspert 24,1% 17 15,2%

13,1%

10,3%
8
17,4%
11,0% 0
1-9

Team leader / kierownik

I I 21’6%

Manager
Dyrektor / zarzad
10-49 50-249 250-999 1000+
Obszar zawodowy Liczba pracownikéw
Najliczniejsze grupy: sprzedaz, HR oraz operacje
20
17,0%
’ 15,2% 14,9%
0,
12,4% 12,1% 11,0% 10,6%
10
5,0%
1,8%
|
0
Sprzedaz / HR / kadry / Operacje / Pozostate IT/ nowe Marketing / Finanse / Administracja Prawo /
obstuga klienta  payroll/ rekrutacja logistyka / obszary technologie komunikacja / ksiggowosc / compliance
produkcja PR/ media controlling

Badanie CAWI przeprowadzone od 27 maja do 10 sierpnia 2026 roku. Préba nielosowa, ochotnicza i niewazona, N=282.
Wyniki opisujg uczestnikéw badania i nie sg reprezentatywne dla catego rynku pracy.
STRONA 7 Kwestionariusz nie obejmowat ptci, wyksztatcenia, ani miejsca zamieszkania. RAPORT 2026
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Jak wykorzystano Al

przy tworzeniu raportu?

Przygotowujac raport, wykorzystali$my narzedzia Al jako wsparcie

na wybranych etapach pracy — przede wszystkim podczas

wstepnej analizy danych, korekty jezykowej oraz kontroli

jakosci sktadu graficznego. Technologia pomagata usprawnic¢

proces i wychwyci¢ potencjalne btedy, nie zastepowata jednak

wiedzy eksperckiej, oceny wynikéw ani decyzji podejmowanych

przez autorow.

Koncepcja badania, jego cele, zakres, definicja grup docelowych,

pytania badawcze, interpretacja danych oraz ostateczny ksztatt

raportu zostaty opracowane przez ludzi. Ponizsza tabela

pokazuje, na ktérych etapach wykorzystano Al, jaki byt zakres

tego wsparcia oraz gdzie petna odpowiedzialno$¢ pozostawata po

stronie zespotu pracujgcego nad materiatem.

Al petnita funkcje wspierajaca - decyzje merytoryczne pozostawaty po stronie zespotu.

Koncepcja i metodologia
badania

Zakres badawczy
Definicja grup docelowych
Cele badawcze

Pytania badawcze

Ten etap zostat opracowany
w catosci przez zespot badawczy.

B Opracowanie tresci raportu

Al: wstepna redakcja gotowego tekstu
Korekta literowek

Usuwanie podwojnych spacji
Wstgpna korekta jezykowa

Cztowiek: finalna tresc¢ i redakcja
merytoryczna

a Analiza danych

Al: wstepna analiza danych
Cztowiek: weryfikacja wynikéw
Cztowiek: interpretacja danych

Cztowiek: wnioski koricowe

n Sktad graficzny raportu

e .

Al: wstepny wyglad czesci wykresow

Agent Al: wykrywanie bteddw ludzkich
w sktadzie

Cztowiek: finalny projekt graficzny

Cztowiek: akceptacja sktadu

@ ‘ Al nie byto wykorzystywane do definiowania metodologii badania ani samodzielnego formutowania wnioskow.

STRONA 8
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CZESCI
PRACOWNIK

STRONA 9 RAPORT 2026
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Al staje sie elementem
codziennej pracy badanych

Od pierwszych eksperymentéw do
sSwiadomego i odpowiedzialnego
sposobu dziatania

Sztuczna inteligencja weszta do codziennej pracy szybciej

niz wiele organizacji zdazyto opisa¢ te zmiane procedurami.
Pracownicy siegajg po dostepne narzedzia, zaczynajg od dobrze
znanych zadan i stopniowo wtaczaja Al do wtasnego sposobu
dziatania. Skala wykorzystania jest juz wyrazna. Znacznie mniej
oczywiste pozostaje jednak to, czy czeste korzystanie oznacza
dojrzatosé, czy przektada sie na mierzalne efekty i jak wiele
odpowiedzialnosci nadal spoczywa na cztowieku.

W tej czesci raportu omawiamy zagadnienia dotyczace
upowszechnienia Al, rozwoju praktyki uzytkownikéw, oraz
najwazniejszych konsekwencji: odzyskanego czasu oraz
koniecznosci kontroli jakosci. Jej osig jest Indeks Dojrzatosci
Uzytkownika Al, ktéry taczy nie tylko fakt korzystania, ale takze
czestotliwosé, zakres zastosowan, poziom zaawansowania,
weryfikacje rezultatéw i deklarowang oszczednos$¢ czasu.

STRONA 10

76,6%

badanych korzysta z Al
W pracy regularnie
lub od czasu do czasu

GLOWNA TEZA

Al nie jest juz eksperymentem, ale sama

obecnosc¢ narzedzia w pracy nie tworzy jeszcze

dojrzatego sposobu dziatania.

RAPORT 2026




Al JUZ PRACUJE. CZY FIRMY NADAZAJA?

Al przestata by¢ wytacznie .

eksperymentem

W badanej grupie, zdominowanej
przez specjalistow i kadre

zarzgdzajaca, Al jest juz powszechnie
wykorzystywanym narzedziem pracy,

cho¢ nie dla wszystkich oznacza
to samo.

Jeszcze niedawno rozmowa o wykorzystaniu sztucznej
inteligencji w firmach skupiata sie na pilotazach, pojedynczych
wdrozeniach i pytaniu, czy pracownicy w ogéle zaczng siegac po
nowe narzedzia. Wyniki badania HRK pokazuja, ze przynajmnie;j
w badanej grupie ten etap mamy w duzej mierze za sobg. Z Al
regularnie korzysta 48,6% uczestnikéw, a kolejne 28,0% siega po
nie od czasu do czasu. tacznie aktywni uzytkownicy stanowig
76,6% badanych, czyli 216 z 282 oséb.

Al nie jest przy tym wytgcznie rozwigzaniem uruchamianym

przy wyjatkowym zadaniu. W osobnym pytaniu o czestotliwos¢
korzystania, po ograniczeniu analizy do 216 aktywnych
uzytkownikéw, 51,9% zadeklarowato korzystanie z narzedzi Al
kilka razy dziennie, a 16,2% - raz dziennie lub prawie codziennie.

Sposadb korzystania z Al w pracy

Odsetek odpowiedzi ® N=282 ¢ pasek skumulowany do 100%

Aktywni uzytkownicy Al: 76,6% (N=216)

Oznacza to, ze dla 68,1% aktywnych uzytkownikéw korzystanie

z Al jest elementem niemal kazdego dnia pracy. W przeliczeniu
na catg prébe dotyczy to 52,1% badanych. Technologia przestaje
wigc by¢ dodatkiem uzywanym od $wigta i coraz czgs$ciej
wchodzi w rytm zwyktych obowigzkdw.

|

B Tak, regularnie
48,6% ¢ N=137

Tak, od czasu do czasu
28,0% * N=79

9,6% 8,9% 5%

I Testowatem(-am), dzi$ praktycznie nie korzystam
9,6% * N=27

B Nie korzystam i nie planuje
8,9% * N=25

Nie korzystam, ale chce zaczaé
5% ¢ N=14

STRONA 11
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Za wysokim poziomem adopcji kryja sie jednak rézne historie.
Czes¢ osbdb zbudowata juz staty nawyk, a czes$é korzysta z Al
punktowo, gdy pojawia sie konkretna potrzeba. 9,6% badanych
przetestowato Al, ale dzi$ praktycznie z niego nie korzysta.
Kolejne 8,9% nie korzysta i nie planuje zacza¢, natomiast 5%
obecnie nie uzywa Al, ale chce zaczg¢€. Z perspektywy firmy nie
sg to warianty tego samego problemu. Pierwsza grupa mogta
nie znalez¢ zastosowania przynoszacego realng wartos¢. Druga
moze nie widzie¢ potrzeby, obawiac sie ryzyka albo nie ufa¢
dostepnym rozwigzaniom. Trzecia moze natomiast potrzebowaé
dostepu do odpowiednich narzedzi, podstawowych kompetencji
i bezpiecznego punktu startu.

Dlatego sama informacja o odsetku uzytkownikéw nie wystarcza
do zaprojektowania dziatan rozwojowych. Jedno ogélne szkolenie
dla wszystkich tatwo minie sie z potrzebami zaréwno oséb
poczatkujacych, jaki tych, ktére codziennie pracujag z Al. Bardziej
uzyteczne bedzie przygotowanie kilku $ciezek: wprowadzajace;j
dla oséb poczatkujacych, skoncentrowanej na praktycznych
zastosowaniach dla uzytkownikéw okazjonalnych oraz
poswieconej doskonaleniu proceséw dla grupy zaawansowanej.

Wyniki nie wspieraja rowniez prostego stereotypu, ze Al jest
przede wszystkim domena najmtodszych pracownikéw. W trzech
najwigkszych grupach wiekowych: 25-34, 35-44 oraz 45-54 lata,
aktywne korzystanie deklaruje odpowiednio 83,7%, 77,4% i 77%
badanych. Regularne uzycie w kazdej z tych grup utrzymuje sie
na zblizonym poziomie od 49% do 53,1%. Najmtodsza grupa 18-
24 |ata jest zbyt mata, aby budowac na niej mocne poréwnania
pokoleniowe.

Aktywne korzystanie z Al wedtug wieku

W trzech najwigkszych grupach wieku aktywne uzycie Al przekracza 77%

@ Regularnie @ 0d czasu do czasu Pozostate postawy

25-34

o 53,1% 30,6%
iy 52,4% 25,0%
100 49,0% 28,0%

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

Aktywne korzystanie = regularnie + od czasu do czasu. Zrédto: badanie HRK, N=282.

Pokazano trzy najliczniejsze grupy wieku. Pozostate pominigto ze wzgledu na mniejsze podstawy.

Wyrazniejsze réznice przebiegaja wedtug poziomu stanowiska.

Z Al aktywnie korzysta ponad 90% managerdéw oraz dyrektoréow

i cztonkéw zarzadéw, wobec 58,3% junioréw i mtodszych
specjalistow oraz 68,1% specjalistow, ktérzy brali udziat

w badaniu. Regularne uzycie deklaruje 65,3% managerow i 67,7%
0s6b na poziomie dyrektorskim, ale 33,3% juniorow i 37,7%
specjalistéw. Nie musi to oznaczaé¢ mniejszej otwartosci oséb

na nizszych stanowiskach. Znaczenie moga miec¢ rodzaj zadan,
zakres samodzielnosci, dostep do narzedzi i czestotliwos$¢ pracy
z informacja.
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83,7% aktywnych

77,4% aktywnych

77,0% aktywnych

WNIOSEK

Adopcja Al nie przebiega wedtug prostego
podziatu pokoleniowego. W badanej probie
silniej réznicuja ja rola zawodowa, zakres
odpowiedzialnosci i sSrodowisko pracy.
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Od narzedzia do nowego .

sposobu pracy

Czeste uzycie jest wazne, ale
o dojrzatosci decyduja takze zakres

7 7

zastosowan, samodzielnosc¢ i sposob
kontroli rezultatu.

Szerokie wykorzystanie Al moze sprawiaé wrazenie, ze zmiana jest
bardziej zaawansowana, niz pokazujg codzienne praktyki. Mozna
korzystac¢ z jednego narzedzia kilka razy dziennie, a mimo to
ograniczac sie do prostych polecen i pojedynczych zadan. Mozna
tez siggac po Al rzadziej, ale Swiadomie wtaczac je w proces:
dobra¢ rozwigzanie do celu, zdefiniowa¢é kryteria jakosci,
sprawdzi¢ wynik i wykorzysta¢ go w dalszej pracy. Dlatego
badanie nie zatrzymuje sie na pytaniu ,czy korzystasz?”.

Indeks Dojrzatosci Uzytkownika Al

Wynik gtéwny, rozktad pozioméw i profil szesciu komponentéw

WYNIK INDEKSU

Indeks Dojrzatosci Uzytkownika Al wynosi 63/100, co zgodnie

z metodologig oznacza poziom rozwijajacy sie. Al jest wyraznie
obecne w pracy badanych specjalistéw i manageréw, lecz
poziom praktyk pozostaje nieréwny. Wynik nie jest testem
kompetencji ani oceng pojedynczej osoby. To syntetyczny

obraz grupy zbudowany z szes$ciu elementéw: skali korzystania,
czestotliwosci, szerokosci zastosowan, samooceny
zaawansowania, weryfikacji odpowiedzi oraz oszczednosci czasu.

Rozktad czterech poziomow

Odsetek badanych przypisanych do kazdego przedziatu indeksu

63

/100

15,6% [HLZ) 29,1%

0-24

poza obiegiem

® 25-49

poczatkujacy

‘ uzytkownik praktyczny ‘

Profil szesciu komponentow

Sredni wynik kazdego komponentu na skali 0-100

50

Szeroko$¢ zastosowan
Skala korzystania
Weryfikacja odpowiedzi
Czestotliwosé

Poziom zaawansowania

Oszczednos¢ czasu

m 50-74

praktyczny

46,5%

® 75-100

dojrzaty

76
76
73
64
47
41

Przedziaty: 0-24 poza obiegiem  25-49 poczatkujacy * 50-74 praktyczny ® 75-100 dojrzaty. Podstawa: N=282; oszczednos¢ czasu N=221.
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Trzy czwarte badanych, 75,5%, osigga co najmniej poziom
uzytkownika praktycznego, a 46,5% znajduje sie w najwyzszym
przedziale dojrzatosci. Jednoczesnie 24,5% pozostaje poza
regularnym, rozwinietym obiegiem Al. Tak szeroki rozktad
potwierdza, ze w jednej organizacji moga pracowac obok siebie
osoby o zupetnie réznych doswiadczeniach: od braku potrzeby
korzystania po swiadome projektowanie pracy z Al.

Profil indeksu pokazuje wazny kontrast. Najmocniejsze
komponenty to szerokos$¢ zastosowan i sama skala korzystania,
a nastepnie weryfikacja odpowiedzi. Stabiej wypadajg poziom
zaawansowania oraz deklarowana oszczednos$¢ czasu. Innymi
stowy, badani chetnie siegaja po Al i potrafig znalez¢ dla niego
wiele zastosowan, ale nie zawsze przektadajg te aktywnos¢ na
bardziej zaawansowany sposoéb pracy i jednoznacznie mierzalny
efekt.

Widac¢ to rowniez w samoocenie aktywnych uzytkownikéw.
Najwieksza grupa, 40,3%, korzysta samodzielnie w kilku
obszarach pracy. 23,1% ogranicza sie do bardzo prostych zadan.
Dwa najwyzsze poziomy - dobre dobieranie narzedzi do zadan
oraz Swiadoma optymalizacja pracy - wskazuje tacznie 34,7%
aktywnych uzytkownikéw. Czestotliwos¢ i dojrzatosé sa ze soba
zwigzane, ale nie sg tym samym: cze$¢ oséb korzystajacych

bardzo czesto nadal pozostaje na poziomie prostych zastosowan.

Sposdéb korzystania z Al w pracy

Odsetek odpowiedzi ® N=282 ¢ pasek skumulowany do 100%

WYNIK

63/100 - poziom rozwijajacy sie. Al jest wyraznie
obecna w pracy badanych, ale dojrzatos¢
praktyk pozostaje nieréwna.

¢ 75,5% badanych osigga co najmniej poziom uzytkownika
praktycznego, a 46,5% poziom uzytkownika dojrzatego.

¢ Najmocniejsze elementy to szerokos$¢ zastosowan i sama skala
korzystania. Najstabsze to deklaracja oszczednosci czasu oraz
poziom zaawansowania.

* Wynik ro$nie wraz z poziomem stanowiska: managerowie
i osoby na poziomie dyrektorskim osiggajg $rednio okoto 75
punktoéw, a juniorzy 47 punktow.

Najczestsze zastosowania dobrze pokazujg obecny etap adopcji.
Al wspiera przede wszystkim prace z informacja i trescig. Wsréd
aktywnych uzytkownikéw, ktérzy zachowali limit maksymalnie
trzech odpowiedzi, 63,6% wykorzystuje je do wyszukiwania
informaciji i researchu, a 59,9% do pisania, redagowania

lub streszczania. Analize danych i wnioskéw wskazuje

33,3%, ttumaczenia 25,9%, generowanie pomystéw 22,8%,

a automatyzacje prostych zadan 21%.

Aktywni uzytkownicy Al: 76,6% (N=216)

[

48,6%

B Tak, regularnie
48,6% » N=137

Tak, od czasu do czasu
28,0% ¢ N=79

\

9,6% 8,9% 5,0%

B Testowatem(-am), dzis$ praktycznie nie korzystam
9,6% * N=27

B Nie korzystam i nie planuje
8,9% ¢ N=25

Nie korzystam, ale chce zaczgé

5,0% ¢ N=14

Odsetki w tabeli sumuja sie do 100,1% z powodu zaokraglen; szerokosci segmentdw wyliczono na podstawie liczebnosci.
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Uktad odpowiedzi sugeruje, ze Al petni dzi$ gtdwnie role
poznawczego i komunikacyjnego wsparcia. Pomaga szybciej
dotrze¢ do informacji, przygotowac pierwsza wersje tresci,
uporzadkowac¢ materiat i zbudowaé punkt wyjscia do dalszej
pracy. Rzadziej staje sie elementem gtebszej przebudowy

procesu, cho¢ obecnos¢ analizy danych i automatyzacji pokazuje

kierunek kolejnego etapu.

Sposob uzycia rézni sie miedzy funkcjami. W HR szczegdlnie
mocno wyréznia sie praca z tekstem, w IT - programowanie

i wsparcie techniczne, w sprzedazy - research, natomiast

w marketingu obok tresci czesciej pojawia sie analiza danych.
Te przekroje nalezy traktowac kierunkowo, poniewaz liczebnosci

Narzedzia Al uzywane w pracy

ChatGPT pozostaje liderem, ale ekosystem narzedzi wyraznie sie réznicuje

podgrup sa niewielkie. Mimo to pokazujg wazng zasade:
dojrzato$¢ Al nie rozwija sie poprzez jeden uniwersalny katalog
zastosowan, lecz poprzez zadania charakterystyczne dla
konkretnej roli.

Ekosystem narzedzi takze staje sie coraz bardziej zréznicowany.
ChatGPT pozostaje najczesciej uzywanym rozwigzaniem -
wskazuje go 66,2% aktywnych uzytkownikéw. Kolejne miejsca
zajmujg Gemini (41,7%) i Microsoft Copilot (37%). Mniej
powszechne sg Claude (18,5%), Canva Al (17,1%) i Perplexity
(7,4%). Jednoczesnie 15,7% korzysta z funkcji Al wbudowanych
w systemy firmowe, a 13,4% z rozwigzan stworzonych
wewnetrznie przez organizacje.

Claude 18,5%
Canva Al 17,1%
Perplexity 7,4%

Al wbudowane
w systemy firmowe

Wewnetrzne rozwigzania Al - 13.4%
stworzone w firmie ’

15,7%

0% 10% 20% 30% 40%

Pytanie wielokrotnego wyboru. Podstawa: aktywni uzytkownicy Al, N=216.
Odsetki nie sumuija sie do 100%. Zrédto: badanie HRK.

Réznorodnosé narzedzi poszerza mozliwosci, ale zwieksza tez

potrzebe Swiadomego wyboru. Dojrzaty uzytkownik nie powinien
by¢ definiowany przez liczbe aplikacji, ktére zna. Wazniejsze jest
to, czy potrafi rozpoznac¢ zadanie, dobra¢ wtasciwy sposdb pracy,

ocenic¢ jakos¢ odpowiedzi i wiedziec, kiedy uzycie Al nie jest
najlepszym rozwigzaniem.
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50% 60% 70%

WNIOSEK BIZNESOWY

Kolejny etap adopcji nie polega przede
wszystkim na udostepnianiu kolejnych
narzedzi. Najwiekszy potencjat lezy

w rozwijaniu konkretnych sposobdéw pracy z Al,
dopasowanych do rél, proceséw i kryteridw
jakosci.
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Al oddaje czas - ale nie wszystkim .
w takim samym stopniu

Najbardziej namacalna korzys¢
pojawia sie wtedy, gdy narzedzie
staje sie czescig powtarzalnego

i dobrze zaprojektowanego procesu.

W debacie o sztucznej inteligencji produktywnos$¢ jest jednym

z najczesciej przywotywanych argumentow. W praktyce samo
wdrozenie narzedzia nie gwarantuje jednak oszczednosci. Czas
moze zostac odzyskany dzigki szybszemu researchowi, pierwszej
wersji tekstu czy automatyzacji powtarzalnej czynnosci, ale moze
tez zostac zuzyty na dopracowywanie polecen, poprawianie
bteddéw i sprawdzanie odpowiedzi. Dlatego w badaniu pytali$my
o subiektywnie odczuwany efekt w skali tygodnia.

Ile czasu oddaje pracownikom Al?

Deklarowana oszczednosé czasu ® aktywni uzytkownicy Al ¢ N=216

Dwie trzecie aktywnych uzytkownikéw - 66,2% - deklaruje, ze Al
pozwala im oszczedzi¢ przynajmniej troche czasu. 38,4% mowi
0 co najmniej trzech godzinach tygodniowo, a 19,9% o szesciu
godzinach lub wigecej. Dla pojedynczej osoby trzy godziny
tygodniowo odpowiadaja co najmniej dwunastu godzinom

w przyblizonym czterotygodniowym miesigcu. To skala, ktora
moze miec realne znaczenie operacyjne, zwtaszcza w zadaniach
wykonywanych czesto.

66,2%

oszczedza czas
w skali tygodnia

38,4%

oszczedza co najmnie;j
3 godziny tygodniowo

19,9%

oszczedza co najmniej
6 godzin tygodniowo

Rozktad deklarowanej oszczednosci

Odsetek aktywnych uzytkownikoéw Al

0% 5% 10%

15% 20% 25%

Mniej niz 1 godzina tygodniowo 6,5%
1-2 godziny 21,3%

6-10 godzin 9,7%

Wigcej niz 10 godzin

Nie oszczedzam czasu 8,3%

Trudno powiedzie¢

10,2%

24,1%

Podstawa: aktywni uzytkownicy Al, N=216. Trzy osoby (1,4%) nie udzielity odpowiedzi; dlatego widoczne kategorie sumuja sie do 98,6%.

Wartosci 66,2%, 38,4% i 19,9% obliczono wzgledem petnej podstawy N=216.
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Jednoczesnie niemal co czwarty aktywny uzytkownik - 24,1% -
nie potrafi okresli¢, ile czasu odzyskuje. 8,3% deklaruje, ze nie
oszczedza go wcale. To wazna przeciwwaga dla prostych narracji
0 automatycznym wzroscie produktywnosci. W wielu firmach
korzystanie z Al rozwija sie szybciej niz umiejetno$¢ mierzenia
jego efektéw. Uzytkownicy moga odczuwad, ze pracujg sprawniej,
ale organizacja nie zawsze wie, w ktérych zadaniach powstaje
wartosé, jakiej jest jakosci i co dzieje sie z odzyskanym czasem.

Wyniki pokazujg wyrazny zwigzek miedzy deklarowanym
poziomem zaawansowania a skalg korzysci. Co najmniej trzy
godziny tygodniowo oszczedza 60,6% osdb, ktére Swiadomie
wykorzystujg Al do optymalizowania pracy. Wsréd uzytkownikéw
ograniczajgcych sie do bardzo prostych zadan ten odsetek
wynosi 10%. Nie jest to dowdd zwigzku przyczynowego - osoby
wykonujgce inne zadania moga mie¢ po prostu wiekszy potencjat
oszczednosci - ale zaleznos$¢é wspiera teze, ze warto$¢ rosnie wraz
z lepszym dopasowaniem narzedzia do procesu.

STRONA 17

Z perspektywy wtasciciela firmy nie nalezy automatycznie
przelicza¢ deklarowanych godzin na redukcje kosztéw. Odzyskany
czas moze zostac przeznaczony na obstuge wiekszej liczby zadan,
gtebsza analize, kontakt z klientem, rozwdj kompetencji albo
dodatkowe poprawki. Moze tez pozostac niewykorzystany, jesli
proces i oczekiwania sig nie zmienia. Dlatego produktywnosé Al
powinna by¢ oceniana nie tylko przez predkosé, ale réwniez przez
jakos¢ i rezultat biznesowy.

Najprostszy pomiar mozna zacza¢ od wybrania jednego
powtarzalnego zadania. Warto poréwnac czas realizacji przed i po
wtaczeniu Al, liczbe poprawek, liczbe bteddw, jako$¢ koncowego
materiatu oraz to, na co pracownik przeznacza odzyskany czas.
Dopiero takie zestawienie pozwala odrézni¢ chwilowe poczucie
sprawno$ci od trwatej poprawy procesu.

CO MIERZYC W FIRMIE

Czas wykonania zadania, jakos$¢ rezultatu,
liczbe poprawek, ryzyko btedu oraz sposob
wykorzystania odzyskanego czasu. Sama
deklaracja ,,pracujemy szybciej” nie wystarcza
do oceny wartosci.
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Komentarz eksperta

Prof. dr hab. Pawet Korzynski

Prorektor ds. Badan Naukowych i Rozwoju Kadry, Kierownik Katedry Zarzadzania

Zasobami Ludzkimi, Akademia Leona Kozminskiego

Al oddaje czas. Czy firmy zamienia go w kompetencje?

Najciekawszy wniosek z raportu nie dotyczy juz same;j
popularnosci sztucznej inteligencji. W badanej grupie 76,6%
0s6b korzysta z Al w pracy. Wéréd aktywnych uzytkownikéw
66,2% deklaruje oszczednos¢ czasu, 38,4% mowi o co
najmniej 3 godzinach tygodniowo, a niemal co pigta osoba

0 6 godzinach lub wiecej. To znaczacy potencjat, ale jeszcze
nie dowdd trwatego wzrostu produktywnosci. Licza sie takze
jakos¢ rezultatu, liczba poprawek, ryzyko btedu oraz sposéb
wykorzystania odzyskanych godzin.

Jezeli kazda zaoszczedzona godzina zostanie natychmiast
wypetniona kolejnymi zadaniami, organizacja moze poprawic
kréotkoterminowe wskazniki, a jednoczesnie zaciggna¢ dtug
kompetencyjny. Pracownicy beda tworzy¢ wiecej analiz

i rekomendacji, lecz moga mie¢ mniej czasu na zrozumienie

procesu, pogtebienie wiedzy i uczenie sie na wtasnych prébach.

Technologia przyspieszy prace, ale niekoniecznie rozwoj oséb,
ktore ja wykonuja. Cho¢ raport nie mierzy tego zjawiska, warto
potraktowac je jako realne ryzyko zarzadcze.

Kompetencja Al nie polega wytgcznie na umiejetnym
formutowaniu polecen. Zaczyna sie od wtasciwego rozpoznania
zadania i oceny czy uzycie Al w ogéle ma w nim sens. Nastepnie
wymaga dobrania narzedzia, a coraz czesciej takze konkretnego
modelu, do rodzaju problemu, oczekiwanej jakosci, poufnosci
danych, kosztu i ryzyka. Inne rozwigzanie moze by¢ wtasciwe
do badania, inne do analizy danych, programowania lub

pracy z poufnym dokumentem. Dojrzaty uzytkownik potrafi

tez podzieli¢ zadanie, okresli¢ kryteria jakos$ci, poréwnac

wyniki i zmieni¢ narzedzie, jesli pierwsze nie daje wiarygodnej
odpowiedzi.

Al tworzy bowiem paradoks weryfikacji. Im sprawniej generuje
przekonujace tresci, tym wiekszego znaczenia nabiera wiedza
potrzebna do ich oceny. Az 88% aktywnych uzytkownikéw
deklaruje, ze zawsze lub zazwyczaj sprawdza rezultaty Al. Samo
stwierdzenie ,,sprawdzam” nie mowi jednak, jak gteboka jest ta
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kontrola. Mozna zapytac¢ inne narzedzie, ale mozna tez dotrze¢
do zroédta, zweryfikowac zatozenia i rozpoznac¢ konsekwencje
btedu. Al nie obniza wiec znaczenia kompetencji eksperckich.
Przesuwa je z tworzenia pierwszej wersji w strone doboru
metody, oceny, interpretacji i odpowiedzialnej decyzji.

Pracownicy rozwijaja te praktyki szybciej niz organizacje buduja
dla nich odpowiednie warunki. W grupie oséb pracujacych dla
jednej organizacji (N=192) Indeks Dojrzatosci Uzytkownika Al
wynosi 64/100, a Indeks Gotowosci Organizacji do Al 45/100.
Polityki i zasady osiggajg 62 punkty, podczas gdy faktyczne
dziatania organizacji 34, a zakres wsparcia 32. Firmy sg wiec
sprawniejsze w okreslaniu granic niz w tworzeniu srodowiska
sprzyjajacego dobremu wykorzystaniu Al.

Sama polityka nie zastgpi jednak kultury organizacyjne;j.
Dokument moze okresli¢ zatwierdzone narzedzia, zasady
ochrony danych i odpowiedzialnosé, ale to kultura decyduje,
czy pracownicy beda dzieli¢ sie doswiadczeniami, zgtaszac
btedy i bez obaw testowaé nowe sposoby pracy. Kultura
zdominowana przez kontrole i formalizacje moze ograniczac
eksperymentowanie, innowacyjnosc¢ i uczenie sig, zwtaszcza
gdy polityka Al jest odbierana jako katalog zakazéw. Nie oznacza
to rezygnacji z regut. Potrzebna jest rownowaga miedzy jasnymi
granicami w obszarach ryzyka a autonomia do bezpiecznych
eksperymentéw. Polityka powinna wyznaczac przestrzen
dziatania, a nie ja zamykag.

Dojrzata organizacja nie mierzy wytgcznie liczby licencji,
czestotliwosci uzycia czy godzin zaoszczedzonych dzieki Al.
Sprawdza réwniez jakos¢ decyzji, liczbe btedéw i poprawek,
zdolno$¢ pracownikéw do uzasadnienia wyboru narzedzia
oraz to, czy powstajg nowe sposoby pracy. Co najwazniejsze,
$wiadomie przeznacza cze$¢ odzyskanego czasu na
eksperymentowanie, refleksje i rozwoj. W dtuzszej perspektywie
przewage zyskaja nie firmy, ktére najszybciej wypetnig kazda
wolna godzine kolejnym zadaniem, lecz te, ktére potrafig
zamieni¢ odzyskany czas w lepsze kompetencje, trafniejsze
decyzje i trwatg zdolnos¢ uczenia sie.
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Cztowiek nadal odpowiada

zarezultat

Dojrzate korzystanie z Al nie polega
na bezwarunkowym zaufaniu
narzedziu, lecz na Swiadomej
kontroli jego odpowiedzi.

Al moze przygotowac¢ odpowiedz szybko, poprawnie

jezykowo i w przekonujgcym tonie. Nie oznacza to jednak, ze
informacja jest prawdziwa, aktualna lub wtasciwa w danym
kontekscie. Narzgdzie moze poming¢ wazny wyjatek, potagczy¢
niepasujace do siebie dane, przywotaé nieistniejagce zZrédto albo
zaproponowac rozwigzanie, ktére wyglada wiarygodnie, ale nie
odpowiada realnej sytuacji. Im bardziej profesjonalnie brzmi
rezultat, tym tatwiej przeoczy¢ jego stabosci.

04

W badanej grupie deklarowany poziom ostroznosci jest wysoki.
62,5% aktywnych uzytkownikéw zawsze weryfikuje tresci
wygenerowane przez Al przed wykorzystaniem, a 25,5% robi to
zazwyczaj. Lacznie 88% mowi wiec o statej lub czestej kontroli
rezultatow. 8,3% sprawdza je tylko czasami, a 2,4% rzadko

lub praktycznie nigdy. Pozostate 1,4% udzielito odpowiedzi
,hie korzystam z Al”, niespdjnej z deklaracjg aktywnego uzycia
w pytaniu nadrzednym.

Czy sprawdzamy tresci generowane przez Al?

Deklarowany sposéb postepowania ® aktywni uzytkownicy Al e N=216

88,0%

62,5% zawsze + 25,5% zwykle

zawsze lub zwykle weryfikuje tresci Al

DEKLARACIJE

nie obserwacja

Jak czesto uzytkownicy sprawdzaja tresci Al?

Odsetek aktywnych uzytkownikéw Al

0% 10% 20% 30%
Zawsze weryfikuje

Zwykle weryfikuje 25,5%

]
B 24

Odpowiedz niespdjna: ,,nie korzystam” 1,4%

Czasami weryfikuje

Rzadko lub praktycznie nigdy

50% 60% 70%

Podstawa: aktywni uzytkownicy Al, N=216. Wynik mierzy deklaracje respondentéw, a nie obserwowane zachowania.
Suma kategorii wynosi 100,1% z powodu zaokraglen. Odpowiedz ,nie korzystam” pozostawiono jako kategorie niespdjna.
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Ten wynik jest dobrym sygnatem, ale nie powinien prowadzi¢
do nadmiernego uspokojenia. Samo stwierdzenie ,,sprawdzam”
moze oznaczac¢ bardzo rézne praktyki: pobiezne przeczytanie
tekstu, poréwnanie z wtasng wiedza, weryfikacje w zrédle
pierwotnym albo ponowne zapytanie innego narzedzia. Tylko
cze$¢ z tych dziatan rzeczywiscie ogranicza ryzyko. Ponowne
wygenerowanie odpowiedzi przez Al nie jest niezaleznym
potwierdzeniem faktu.

Kontrola jako$ci wymaga réwniez wiedzy dziedzinowej. Aby
rozpoznac btad w analizie prawnej, finansowej, kadrowej czy
technicznej, uzytkownik musi rozumie¢ materiat, ktéry ocenia.
Al nie usuwa wiec potrzeby kompetencji eksperckich. W wielu
zadaniach zwigksza wrecz ich znaczenie: cztowiek poswieca
mniej czasu na przygotowanie pierwszej wersji, ale wiecej
uwagi powinien przeznaczy¢ na ocene zatozen, wyjatkow

i konsekwencji.

Odpowiedzialne korzystanie obejmuje takze ochrone informaciji.
Nawet poprawny rezultat moze powstaé¢ w niewtasciwy sposob,
jesli do niezatwierdzonego narzedzia trafity dane osobowe,
informacje o wynagrodzeniach, dane klienta, niepubliczne wyniki
finansowe albo fragmenty poufnych dokumentéw. Z punktu
widzenia pracownika wazne sg wiec nie tylko umiejetnosci
tworzenia polecen, ale réwniez rozpoznawanie danych
wrazliwych i znajomos¢ granic bezpiecznego uzycia.

Dojrzata praktyka zaczyna sie od czterech prostych pytan. Czy
wynik odpowiada na wtasciwe pytanie? Na jakich zrédtach

i zatozeniach sie opiera? Czy informacje sg aktualne i mozliwe
do potwierdzenia? Czy do wykonania zadania uzyto danych
oraz narzedzia, z ktérych wolno korzystaé? Dopiero po przejsciu
tej kontroli rezultat Al moze sta¢ sie materiatem do decyzji,
komunikacji z klientem albo dalszej pracy.
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STANDARD ODPOWIEDZIALNEGO UZYCIA:

Traktuj rezultat Al jako materiat roboczy.
Sprawd?z fakty, zrédta, aktualnosc¢ i kontekst.
Nie przekazuj danych poufnych do
niezatwierdzonego narzedzia. Zachowaj
odpowiedzialnos¢ cztowieka za finalng decyzje.

Wyniki czesci poswieconej pracownikom pokazuja zmiane, ktorej
nie da sie juz sprowadzi¢ do zainteresowania nowa technologia.
W badanej grupie Al jest szeroko uzywana, dla wielu oséb stata
sie codziennym narzedziem i przynosi odczuwalng oszczednos$é
czasu. Jednoczes$nie dojrzatos¢ praktyk pozostaje nieréwna.
Przewaga nie wynika z samego dostepu do aplikacji, lecz

z potgczenia wtasciwego zastosowania, samodzielnosci, kontroli
jakoscii umiejetnosci mierzenia efektu.

Pracownik moze rozwijac¢ te praktyki indywidualnie, ale

nie powinien pozostawac z nimi sam. Bez jasnych zasad,
zatwierdzonych narzedzi, edukacji i wsparcia, nawet
odpowiedzialny uzytkownik dziata w niepewnym $rodowisku. To
prowadzi do kolejnego pytania raportu: czy organizacje stworzyty
warunki, w ktérych oddolna adopcja Al moze przeksztatci¢ sie

w bezpieczny i powtarzalny standard pracy?
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Komentarz eksperta

Piotr Mazurkiewicz
Partner Zarzadzajacy, HRK S.A.

Dojrzatos¢ lidera w erze Al to wiecej niz znajomos$¢é narzedzi

To, ze osoby zajmujgce wyzsze stanowiska relatywnie czesto
korzystajg z Al, jest waznym sygnatem dla rynku. Pokazuje,

ze technologia przestaje by¢ domena wytacznie zespotow

IT, analitykéw czy innowatoréw, a staje sie narzedziem
wykorzystywanym bezposrednio przez osoby podejmujace
decyzje biznesowe. Kadra zarzadzajgca ma przy tym szczegdlna
role: nie tylko sama korzysta z nowych rozwigzan, lecz takze
decyduje, w jaki sposdb wptyna one na strategie, procesy

i organizacje pracy catych zespotow.

Al wprowadza do firm zmiane znacznie gtebsza niz automatyzacja
pojedynczych zadan. Przyspiesza dostep do informacji, utatwia
analizowanie danych, pozwala szybciej tworzy¢ scenariusze

i przygotowywac rekomendacje. W konsekwencji zmienia réwniez
sposob podejmowania decyzji, podziat odpowiedzialnosci oraz
oczekiwania wobec pracownikéw. Czes¢ zadan wykonywanych
dotychczas manualnie moze zostaé ograniczona, ale
jednoczesnie rosnie znaczenie kompetencji wymagajacych
krytycznego myslenia, umiejetnosci interpretowania wynikéw,
rozumienia kontekstu oraz oceny ryzyka.

Transformacja zwigzana z Al nie moze jednak sprowadzac sig

do udostepnienia pracownikom kolejnego narzedzia. Wymaga
przeprojektowania procesoéw, okreslenia zasad korzystania

z technologii, przygotowania danych i systemoéw, a przede
wszystkim zbudowania odpowiednich kompetencji w organizacji.
Firmy, ktére ogranicza sie do punktowych wdrozen, moga
0siggnac krotkoterminowa poprawe efektywnosci, ale nie
wykorzystajg petnego potencjatu zmiany. Przewage zyskaja te
organizacje, ktore potacza inwestycje technologiczne z rozwojem
ludzi i Swiadomym zarzadzaniem transformacja.
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Z perspektywy Executive Search widzimy, ze zmienia sie réwniez
profil skutecznego lidera. Nie chodzi o to, aby cztonek zarzadu

czy dyrektor znat kazde dostepne narzedzie. Wazniejsza jest
umiejetnos¢ rozpoznania, gdzie Al moze przynies¢ realng

wartosc¢ biznesowa, a gdzie jej zastosowanie wigze sie

z nieproporcjonalnym ryzykiem. Lider powinien potrafi¢ potgczyé
technologie ze strategia firmy, wyznaczy¢ priorytety, zaangazowaé
zespot i konsekwentnie przeprowadzi¢ organizacje przez zmiane.
Musi tez umie¢ odréznic trwata wartos¢ od chwilowej fascynaciji
nowym rozwigzaniem.

Wraz z upowszechnianiem sie Al ro$nie réwniez znaczenie
odpowiedzialnosci kadry zarzadzajacej. Algorytm moze
przygotowac analize, wskazaé zaleznosci lub zaproponowac
rozwigzanie, ale nie ponosi konsekwencji podjetej decyzji.
Odpowiedzialnos¢ za jej zgodnos¢ z prawem, wptyw na
pracownikoéw, klientéw i reputacje firmy nadal spoczywa na
cztowieku. Dlatego dojrzatos¢ technologiczna lidera powinna
taczy¢ otwartosc na eksperymentowanie z krytyczng oceng
wynikéw, swiadomosciag ograniczen narzedzi i gotowoscia do
wyznaczania jasnych granic ich wykorzystania.

Kompetencje zwigzane z Al beda coraz czesciej uwzgledniane

w ocenie kandydatow na stanowiska zarzadcze. Przewage
zyskaja jednak nie osoby, ktére deklarujg znajomosé najwiekszej
liczby aplikaciji, lecz liderzy potrafigcy przektada¢ mozliwosci
technologii na konkretne rezultaty: wieksza efektywnos¢, lepsze
decyzje, nowe zZrédta przychoddéw czy sprawniejsza wspétprace.
Al moze zwiekszy¢ skale i tempo dziatania organizaciji, ale

to cztowiek nadal odpowiada za jej kierunek, kulture oraz
dtugofalowe konsekwencje transformacji.
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CZESCII
ORGANIZACJA
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Pracownicy juz korzystaja.
Czy firmy nadazaja?
Od zasad i zatwierdzonych narzedzi

do bezpiecznego, powtarzalnego
sposobu pracy

Al nie czeka na formalne programy transformacji. Pracownicy
siegaja po narzedzia wtedy, gdy widzg korzy$¢ z ich zastosowania
w konkretnym zadaniu: researchu, pracy z tekstem, analizie 4 5/ 1 O O
czy przygotowaniu materiatéw. Organizacja musi jednak

odpowiedzie¢ na inne pytanie. Nie tylko czy Al jest uzywana,

ale czy odbywa sie to w $rodowisku, ktére jest bezpieczne, Indeks Gotowosci Organizacji
zrozumiate i mozliwe do skalowania. do Al - poziom wschodzacy

W tej czesci raportu patrzymy na firmy oczami 192 oséb

pracujacych obecnie na etacie lub kontrakcie B2B dla jednej

organizacji. To celowo wezsza baza niz w czesci poswieconej

pracownikom. Pozwala odnies¢ odpowiedzi o politykach, GLOWNA TEZA
szkoleniach i gotowosci do konkretnego miejsca pracy, bez

mieszania ich z doswiadczeniami freelanceréw oraz oséb

W badanej grupie zasady Al sg czesciej
widoczne niz wdrozenia, edukacja i praktyczne
wsparcie.

pozostajgcych poza zatrudnieniem.

Osig opowiesci jest Indeks Gotowosci Organizacji do Al. Laczy
pie¢ elementoéw: polityki i zasady, dziatania wdrozeniowe,
intensywnos$¢ edukacji, zakres oferowanego wsparcia oraz
0goblna ocene przygotowania firmy. Wynik 45/100 pokazuje etap
wschodzacy: pierwsze elementy systemu sg widoczne, ale
w wielu organizacjach nie tworza jeszcze spojnej catosci.
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Miedzy oddolng adopcja .
a firmowym systemem

W badanej grupie praktyki
uzytkownikéw Al sg bardziej
rozwiniete niz postrzegana gotowos¢
ich organizaciji.

Najwazniejszy kontrast w tej czesci raportu wida¢ w dwéch
liczbach. Wsréd oséb pracujacych dla jednej organizacji 80,7%
korzysta z Al regularnie lub od czasu do czasu. Jednoczesnie tylko
34,9% ocenia swoja firme jako raczej dobrze lub bardzo dobrze
przygotowanag do bezpiecznego i efektywnego wykorzystania

tej technologii. To réznica miedzy obecnosciag narzedzia

a gotowoscig systemu.

Sam fakt, ze pracownik uzywa Al, nie oznacza jeszcze, ze firma

je wdrozyta. Narzedzie moze by¢ wykorzystywane prywatnie, bez
zatwierdzonego dostepu, jasnych regut i wspolnych kryteriow
jakosci. Z perspektywy pracownika oznacza to niepewnosc:

czy wolno wprowadzi¢ okreslone dane, z jakiego rozwigzania
mozna korzystac i kto odpowiada za rezultat. Z perspektywy firmy
powstaje ryzyko rozproszonej, niewidocznej adopcji, nad ktérg
trudno sprawowac kontrole.

Zestawienie dwodch indeksoéw - dojrzatosci uzytkownika oraz
gotowosci organizacji - pozwala zobaczy¢ te luke bardziej
precyzyjnie. W podgrupie 192 oséb pracujacych dla jednej
organizacji Indeks Dojrzatos$ci Uzytkownika Al wynosi $rednio
64/100, a Indeks Gotowosci Organizacji do Al 45/100. Rdznica

19 punktéw nie mowi, ze kazdy pracownik wyprzedza swoja firme.
Pokazuje jednak, ze praktyki indywidualne rozwijaja sig szybciej
niz otoczenie, ktére powinno je porzadkowag.

Dojrzatos¢ uzytkownikéw Al a gotowos¢ organizaciji

Macierz 2 x 2 » prég podziatu: 50 punktéw dla obu indekséw

100

Niewykorzystany potencjat

Dojrzaty ekosystem

100

3,6% 46,4%
S
oo wysoka dojrzatos¢ uzytkownika i organizacji
s}
0
8 s0
2
o
I
o Strefa opéznienia Oddolna adopcja
17,7% 32,3%
pracownicy wyprzedzaja gotowos¢ organizaciji
0
0 50
Dojrzato$¢ uzytkownika Al
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Niemal co trzeci badany znajduje sie wiec w sytuacji, w ktorej
wtasna praktyka pracy z Al wyprzedza gotowos$¢ organizacji. To
wtasnie tam najtatwiej o nieformalny obieg narzedzi i nieréwne
standardy. Jedna osoba moze weryfikowac¢ Zrédta i chroni¢ dane,
inna - kierujac sie wytacznie wygoda - moze przekazywac do
ogdélnodostepnego rozwigzania informacje, ktére nie powinny
opuszczaé firmowego srodowiska.

Jednoczesnie 46,4% odpowiedzi przypada na dojrzaty ekosystem,
w ktérym zaréwno praktyka pracownika, jak i gotowos¢ firmy
osiggaja co najmniej 50 punktéw. To wazny sygnat: czesé
organizacji nie tylko reaguje na oddolng adopcje, ale zaczyna
tworzy¢ warunki, w ktérych Al moze staé sie wspolnym
standardem pracy. Nie oznacza to petnej dojrzatosci. Prég

50 punktéw wyznacza etap rozwijajacy sie, a nie zakoriczong

transformacje.

WNIOSEK

Najwigkszym wyzwaniem nie jest juz samo
zainteresowanie Al. Jest nim przejscie od
rozproszonych praktyk pracownikéw do
widocznego, bezpiecznego i powtarzalnego
modelu dziatania firmy.
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Polityka Al to poczatek, 02

nie wdrozenie

Zasady sg nhajmochiejszym
elementem gotowosci, leczich
wartos¢ pojawia sie dopiero wtedy,
gdy przektadaja sie na narzedzia

i procesy.

Organizacje najczesciej zaczynajg od dokumentu. To

zrozumiate: polityka lub procedura pozwala okresli¢ granice
korzystania, odpowiedzialnos¢, zasady ochrony danych i katalog
akceptowanych zachowan. W badanej grupie 35,4% pracownikéw
wskazuje, ze ich firma ma formalna polityke lub procedury

dotyczace Al, a 27,1% mdwi o nieformalnych wytycznych. Kolejne
4,7% deklaruje, ze temat jest przygotowywany.

Zasady korzystania z Al w firmie

Odsetek odpowiedzi ® pasek skumulowany do 100%

Zasady funkcjonuja w jakiejs formie: 62,5%

Po drugiej stronie znajduje sie 17,2% o0sdb pracujacych w firmach
bez zadnych zasad oraz 15,6%, ktére nie wie, czy takie reguty
istniejg. Ta ostatnia odpowiedz jest szczegdlnie wazna. Polityka,
o ktérej pracownik nie wie, nie spetnia swojej funkcji operacyjnej.
Moze istnie¢ formalnie, ale nie wptywa na codzienne decyzje:
wybor narzedzia, sposoéb pracy z danymi czy koniecznos¢
sprawdzenia rezultatu.

35,4%

B Formalna polityka lub procedury
Jasno okreslone, oficjalne zasady korzystania z Al

Czesciowe, nieformalne wytyczne
Zasady istnieja, ale nie majg jeszcze formalnego charakteru

4,7% 17,2%

15,6%

B Temat jest przygotowywany
Firma pracuje nad zasadami

B Brakzasad
Nie obowigzuja zadne wytyczne

Pracownik nie wie
Zasady nie sg znane lub nie zostaty zakomunikowane

W profilu Indeksu Gotowosci Organizacji polityki i zasady osiagaja
62/100 - najwyzszy wynik sposrdd pieciu komponentéw. Dziatania
organizacji uzyskuja jednak 34/100, a zakres wsparcia 32/100.

To wtasnie ta réznica prowadzi do kluczowego wniosku:

w badanej prébie zasady i polityki sg widoczne czesciej niz
praktyczne dziatania i wsparcie potrzebne do ich stosowania.

STRONA 26

Najczesciej wskazywanym dziataniem jest udostepnianie
oficjalnie zatwierdzonych narzedzi Al - deklaruje je 46,4%
badanych. Okoto jednej trzeciej méwi o komunikowaniu zasad
bezpieczenstwa danych (32,8%) oraz wdrazaniu Al do proceséw
wewnetrznych (32,3%). Szkolenie pracownikéw wskazuje 30,7%,
a tworzenie wtasnych rozwigzan 25%. Jednoczes$nie 22,9%
ocenia, ze firma nie podejmuje zadnych dziatan, a 12,5% nie
potrafi wskazac, co organizacja robi w tym obszarze.
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Dziatania podejmowane przez organizacje

Jak firmy wdrazaja i porzadkujg korzystanie z Al

narzedzia 46,4%
bezpieczeristwa danych 32,8%

Wdraza Al do proceséw
wewnetrznych

Szkoli pracownikéw

Tworzy wtasne
rozwigzania Al

32,3%

30,7%

25,0%

Niepodeimuie ocyer | N - -
dziatan ’

0% 10% 20% 30% 40%

Pytanie wielokrotnego wyboru, N=192. Odsetki nie sumujg sig¢ do 100%.

Zatwierdzone narzedzie jest waznym fundamentem, poniewaz
zmniejsza pokuse korzystania z przypadkowych aplikacji.

Sam dostep nie rozwigzuje jednak problemu. Pracownik musi
wiedzie¢, do jakich zadan narzedzie jest przeznaczone, jakie

dane moze wprowadzié, jak powinien kontrolowac¢ wynik i kiedy
potrzebna jest decyzja cztowieka. Bez takiego przetozenia polityka
pozostaje zbiorem zakazéw, a narzedzie - kolejng aplikacjg bez
wspoélnego standardu pracy.

STRONA 27

50%

Dojrzate wdrozenie tagczy wiec cztery warstwy: reguty, dostep,
proces i odpowiedzialnosé. Reguty wyznaczajg granice. Dostep
zapewnia bezpieczne narzedzie. Proces pokazuje, gdzie Al
realnie pomaga. Odpowiedzialno$¢ okresla, kto ocenia rezultat
i podejmuje finalng decyzje. Brak cho¢ jednej z tych warstw
sprawia, ze system staje sie kruchy.
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Komentarz eksperta

Krzysztof Chrobak
Manager IT, HRK S.A.

Shadow Al: i zgodnos¢ z firmowymi standardami. Al jest kolejnym elementem

bezpieczenstwo powinno nadazaé za sposobem pracy cyfrowego srodowiska organizacji i dlatego powinna zostac¢ objeta
zasadami cyberbezpieczenstwa.

Zwykle zaczyna sie niewinnie. Pracownik ma niewiele czasu

na przygotowanie podsumowania, analize dokumentu albo Nie oznacza to jednak, ze odpowiedzig powinien by¢ zakaz. Jezeli

prezentacje. Otwiera znane narzedzie Al, korzysta z prywatnego bezpieczna Sciezka jest niedostepna albo zbyt skomplikowana,

konta i po kilku minutach otrzymuje materiat, ktéry pozwala mu pracownicy nadal beda szukaé narzedzi pozwalajgcych im

szybciej przejs¢ do dalszej pracy. Nie chce omijac¢ firmowych sprawniej wykonywa¢ obowiazki. Rola IT jest stworzenie

zasad — czesto po prostu ich nie zna albo organizacja nie warunkéw, w ktérych mozna korzystac z Al w sposéb wygodny

udostepnita mu jeszcze rozwigzania odpowiadajacego na te i jednoczesnie kontrolowany. Obejmuje to udostepnienie

potrzebe. zatwierdzonych rozwigzan, jasne wskazanie, jakich informacji nie
nalezy wprowadzac¢ do zewnetrznych systemow, odpowiednie

Jedna taka sytuacja moze wydawac sie nieistotna. Kiedy jednak zarzadzanie dostepami oraz prosty sposéb konsultowania

podobnie postepuje wiecej oséb, firma zaczyna korzystac nowych zastosowan.

z technologii, o ktérych dziat IT nie wie i nad ktérymi nie ma

kontroli. To wtasnie shadow technology — aplikacje, urzadzenia Wazna jest rowniez edukacja. Pracownicy powinni rozumie¢, ze

i ustugi wykorzystywane poza zatwierdzonym srodowiskiem bezptatna wersja popularnego narzedzia moze przetwarza¢ dane

organizacji. Jego coraz wazniejszg odmiana jest shadow Al, czyli inaczej niz rozwigzanie udostepnione w srodowisku firmowym.

korzystanie z narzedzi sztucznej inteligencji bez uzgodnienia Odpowiedzialne korzystanie z Al obejmuje nie tylko ochrone

z firma. Moze to oznacza¢ uzywanie prywatnego konta informaciji, ale takze weryfikacje odpowiedzi i Swiadomosé

w publicznym chatbocie, wprowadzanie do niego stuzbowych ograniczen technologii.

informacji albo podtgczanie niezaakceptowanego narzedzia do

firmowych danych. Shadow Al moze by¢ zrédtem ryzyka, ale jest tez cenng
informacja o potrzebach organizacji. Pokazuje, ktére procesy

Wyniki badania pokazuja, ze nie jest to wytacznie hipotetyczny pracownicy chca usprawniac i gdzie technologia moze

problem. 32,3% respondentéw znalazto sie w obszarze przyniesc¢ realng warto$é. Dojrzate podejscie nie polega wiec na

oddolnej adopcji — aktywnie korzystaja z Al, mimo ze gotowos¢ zatrzymywaniu oddolnych inicjatyw, lecz na przeksztatcaniu ich

ich organizacji pozostaje na nizszym poziomie. Jednoczesnie w bezpieczne, Swiadome i mozliwe do skalowania sposoby pracy.

tylko 46,4% badanych wskazuje, ze ich firmy udostepniaja Cyberbezpieczenstwo i innowacja nie musza sie wykluczac —

zatwierdzone narzedzia. Powstaje przestrzen, ktérg pracownicy dobrze zaprojektowane zasady pozwalaja rozwijac je réwnolegle.

wypetniaja rozwigzaniami wybieranymi samodzielnie.

Z perspektywy IT najwiekszym wyzwaniem nie jest samo WNIOSEK BIZNESOWY

korzystanie z Al, lecz brak wiedzy o tym, jak jest ono

wykorzystywane. Jezeli firma nie wie, z jakich rozwigzan Polityka Al powinna odpowiadac nie tylko na
korzystaja pracownicy, nie moze $wiadomie ocenié, jakie dane pytanie ,czego nie wolno?”, ale takze ,,jak

do nich trafiaja, gdzie sg przechowywane ani czy moga zosta¢ pracowac dobrze?”. Najwigkszg wartos¢ tworzg
wykorzystane do dalszego trenowania modeli. Trudniej réwniez zasady potgczone z zatwierdzonym narzgdziem,
zadbac¢ o wtasciwe zarzadzanie dostgpem, bezpieczenstwo kont konkretnym procesem i kryteriami jakosSci.

STRONA 28 RAPORT 2026



Al JUZ PRACUJE. CZY FIRMY NADAZAJA?

Bez edukaciji dostep nie zamienia .

sie w kompetencje

Jednorazowe szkolenie moze
uruchomic¢ zainteresowanie, ale
nie buduje trwatego standardu
korzystania z Al.

Nowe narzedzie zmienia sposéb pracy dopiero wtedy, gdy
pracownicy potrafig wykorzystac je w zadaniach, ktore

naprawde wykonujg. Ogélne wprowadzenie moze pomoc
zrozumieé mozliwosci Al, lecz nie odpowie na pytania specjalisty
HR, kontrolera finansowego, sprzedawcy czy managera
operacyjnego. Kompetencja rozwija sie poprzez praktyke
osadzonag w roli, informacje zwrotna i mozliwos¢ bezpiecznego
eksperymentowania.

Dziatania edukacyjne w firmie

Odsetek odpowiedzi ® pie¢ poziomdw intensywnosci edukacji

l Regularne szkolenia: 20,3% B Brak dziatan: 33,9%

20,3%

B Regularne szkolenia
Staty element rozwoju kompetenciji Al

Tymczasem regularne szkolenia z Al wskazuje 20,3% badanych
pracujacych dla jednej organizacji. Doktadnie 31,3% mowi

o dziataniach okazjonalnych. Co trzecia osoba - 33,9% -
deklaruje, ze firma nie prowadzi edukacji, kolejne 6,2% pracuje
w organizacji, ktéra dopiero ja planuje, a 8,3% nie wie, czy
takie dziatania istnieja. W praktyce ponad potowa badanych
ma wiec kontakt z edukacjg przynajmniej okazjonalnie, ale
systematycznosé pozostaje udziatem mniejszosci.

6,2% 33,9%

8,3%

Dziatania sg planowane
Edukacja zapowiedziana, ale jeszcze nierozpoczegta

Dziatania okazjonalne Il Brak dziatan edukacyjnych

Pojedyncze szkolenia, warsztaty lub inicjatywy

Firma nie prowadzi ani nie planuje edukacji

Pracownik nie wie
Dziatania nie sg znane lub komunikacja do nich nie dociera

Najczesciej oferowang forma wsparcia sg szkolenia wewnetrzne

- wskazuje je 35,4% badanych. Webinary lub warsztaty pojawiaja
sie w odpowiedziach 21,9%, instrukcje, przewodniki i bazy wiedzy
21,4%, a szkolenia prowadzone przez zewnetrznych ekspertéw
19,3%. Najrzadziej wskazywane sg konsultacje lub wsparcie
ekspertéw wewnetrznych - 13,5%. Jednoczesnie 28,6% mowi
wprost, ze firma nie oferuje zadnej formy wsparcia, a 16,7% nie
wie, czy jakiekolwiek wsparcie jest dostepne.
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Profil odpowiedzi pokazuje przewage form jednorazowych nad
wsparciem dostepnym w momencie wykonywania zadania.
Szkolenie moze wyjasni¢ podstawy, lecz po kilku tygodniach
pracownik mierzy sie z konkretnym dokumentem, danymi

lub decyzjg. Wtedy potrzebuje krétkiej instrukcji, przyktadu
zastosowania, konsultacji albo osoby, ktéra pomoze ocenic
ryzyko. Bez tej warstwy wiedza tatwo pozostaje tylko teoretyczna.
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Formy wsparcia edukacyjnego

Jak firmy wspieraja rozwdéj kompetencji zwigzanych z Al

Instrukcje, przewodniki
lub bazy wiedzy

Szkolenia zewnetrznych
ekspertow

Konsultacje ekspertéw
wewnetrznych

21,4%

19,3%

13,5%

0% 10%

Pytanie wielokrotnego wyboru. Odsetki nie sumuja sie do 100%.

Skuteczny program edukacyjny powinien dziata¢ na kilku
poziomach. Pierwszy to wspélny standard bezpieczenstwa

i odpowiedzialnosci. Drugi obejmuje zastosowania
charakterystyczne dla konkretnych funkcji. Trzeci jest
przeznaczony dla osob, ktére projektuja procesy, automatyzacije
i zasady kontroli jakos$ci. Czwarty zapewnia staty dostep do
przyktadow, bazy wiedzy oraz wsparcia eksperckiego.

20% 30%

Taki model odpowiada rowniez na nieréwny poziom

40%

doswiadczenia pracownikéw. Osoba, ktéra dopiero zaczyna,
potrzebuje bezpiecznego punktu wejscia. Uzytkownik praktyczny
- przyktadéw przydatnych w swojej roli. Zaawansowany pracownik

- mozliwosci testowania i mierzenia efektéw. Jedno szkolenie

dla wszystkich nie jest w stanie spetni¢ tych trzech potrzeb

jednoczesnie.

i B oiaal “I'lid
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Komentarz ekspercki

Kornelia Puzio,
Manager ds. Analityki Operacyjnej i Transformacji Technologicznych,
HRK Payroll Consulting

Bez swiadomych uzytkownikéw nawet najlepsza technologia procesami, w ktérych btad moze mie¢ powazne konsekwencje.
nie wystarczy Automatyzacja moze odcigzyé pracownikéw od wielu

powtarzalnych czynnosci, ale nie zwalnia ich z odpowiedzialnosci
Wdrazajac automatyzacje u klientdw, obserwujemy, ze za kontrole procesu. Te same zasady - $wiadome korzystanie
powodzenie projektu zalezy nie tylko od jakosci technologii. z narzedzi, weryfikacja wynikéw i utrzymanie nadzoru cztowieka
Réwnie wazne jest przygotowanie pracownikéw, ktorzy beda z niej - dotyczg jednak kazdego procesu operacyjnego opartego na
korzystac¢. Nawet najlepsze rozwigzanie nie przyniesie efektéw, danych, niezaleznie od funkcji, w ktérej jest wdrazany. Dojrzate
jesli uzytkownicy nie rozumieja procesu, nie potrafig oceni¢ wykorzystanie technologii zaczyna sie tam, gdzie efektywnosé
poprawnosci wyniku albo z obawy przed zmiang, wracajg do taczy sie z bezpieczenstwem, wiedzg i Swiadomym nadzorem
starych metod pracy. cztowieka.

Uczenie sig nowych technologii powinno by¢ statym elementem
rozwoju zawodowego, a nie jednorazowym szkoleniem przy okazji
wdrozenia. Nie chodzi o to, by kazdy pracownik zostat specjalistg
technicznym - potrzebna jest przede wszystkim umiejetnos¢
$wiadomego korzystania z narzedzi, rozpoznawania ich

CO TO OZNACZA DLAHR

ograniczen i weryfikowania rezultatéw. To po stronie organizacji Edukacja Al nie powinna by¢ pojedynczym

lezy zapewnienie jasnych zasad, bezpiecznego Srodowiska wydarzeniem. Warto potgczyé obowigzkowy

do nauki i czasu na zdobycie tych kompetencji. W obszarach standard bezpieczenstwa, Sciezki dopasowane
HR i payroll ma to szczegblne znaczenie, poniewaz pracujemy do rdl, biblioteke dobrych praktyk i dostep do

z danymi osobowymi, informacjami o wynagrodzeniach oraz konsultacji w realnych przypadkach.
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Gotowosc¢ Al to system - i nadal
przywilej jedynie czesci firm

Wielkos¢ organizacji pomaga, ale
sama nie tworzy dojrzatosci. Liczy
sie spdjnos¢ zasad, dziatan, edukac;ji
i odpowiedzialnosci.

Indeks Gotowosci Organizacji do Al wynosi 45/100, co

odpowiada poziomowi wschodzgcemu. Wynik nie jest audytem
technologicznym ani obiektywna ocena firm. Pokazuje
doswiadczenia pracownikdéw w pieciu obszarach, ktére razem
tworzg warunki korzystania z Al. Kazdy komponent moze przynies¢
maksymalnie cztery punkty, dlatego tgczna maksymalna suma
wynosi 20 punktéw i jest przeliczana na skale 0-100.

Indeks Gotowosci Organizaciji do Al

Wynik gtéwny, rozktad poziomdéw i profil pigciu komponentéw

WYNIKINDEKSU Rozktad czterech poziomoéow
h Odsetek organizacji przypisanych do kazdego przedziatu indeksu
45 27,6% 22,4% 32,3% 17,7%
/100
0-24 m 25-49 m 50-74 m 75-100
‘ organizacja reaktywna ‘ nieprzygotowana reaktywna rozwijajaca sie gotowa

Profil pieciu komponentow

Sredni wynik kazdego komponentu na skali 0-100

50

pote — 2
Ocena gotowosci _ 48
Dziatania _ 34

Przedziaty: 0-24 nieprzygotowana ¢ 25-49 reaktywna ® 50-74 rozwijajgca sie¢ ® 75-100 gotowa
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Potowa badanych pracuje w organizacjach, ktére osiagaja co
najmniej 50 punktéw. W najwyzszym przedziale znajduje sie
17,7%. Druga potowa pozostaje na poziomie reaktywnym lub
nieprzygotowanym. Ten rozktad jest rownie wazny jak $rednia:

za jednym wynikiem kryja sie zaréwno firmy z rozwijajacym sie
systemem, jak i organizacje, w ktérych pracownik nie widzi zasad,
narzedzi ani edukacji.

Profil komponentéw pokazuje, gdzie powstaje luka. Polityki

i zasady osiggajg 62/100. Dziatania edukacyjne oraz ogélna ocena
gotowosci znajduja sie w poblizu potowy skali - odpowiednio 49

i 48 punktow. Najstabiej wypadaja faktyczne dziatania organizaciji

- 34 punkty - oraz zakres wsparcia - 32 punkty. Organizacje
czesciej okreslaja ramy niz zapewniaja pracownikom petne
zaplecze do dziatania.

Wielkos¢ firmy wyraznie réznicuje wyniki w badanej probie.
Respondenci z organizacji zatrudniajacych co najmniej

1000 o0s6b uzyskuja sredni wynik indeksu 56/100. Wsréd
respondentéw z organizacji liczgcych 250-999 oraz 50-249
pracownikéw sredni wynik wynosi 48/100. W grupach ponizej 50
pracownikéw wynik wynosi okoto 28 punktéw. Dla najmniejszych
organizacji, zatrudniajacych 1-9 osob, baza liczy jednak tylko 10
respondentow, dlatego poréwnanie nalezy traktowac kierunkowo.

Gotowosé do Al rosnie wraz z wielkoscia organizacji

Indeks Gotowosci Organizacji do Al wedtug liczby pracownikéw

o
N
a

50
prog 50 pkt
1000 i wiecej pracownikéw
N =40

250-999 pracownikéw
N=57

50-249 pracownikéw
N=51

10-49 pracownikéw
N=34

1-9 pracownikéw
N=10

Wieksze organizacje zwykle majag wiecej zasobdéw: dziaty
bezpieczenstwa, budzety szkoleniowe, zespoty prawne

i mozliwos¢ testowania rozwigzan w kontrolowanym srodowisku.
Mniejsza firma nie musi jednak kopiowa¢ ich infrastruktury.

Jej minimalny standard moze by¢ prostszy: krotka i zrozumiata
polityka, lista zatwierdzonych narzedzi, zasady ochrony danych,
cykliczne omawianie dobrych praktyk oraz osoba odpowiedzialna
za trudne przypadki.

Wynik rézni sie takze w zaleznosci od poziomu stanowiska.
Dyrektorzy i cztonkowie zarzadéw oceniajg gotowos$¢ organizaciji
Srednio na 59 punktéw, managerowie na 49, a specjalisci na

35. Moze to sygnalizowa¢ problem widocznosci: rozwigzania
znane osobom decyzyjnym nie zawsze sg réwnie wyrazne dla
pracownikéw, ktérzy maja stosowac je w codziennej pracy.

Gotowos$¢ wymaga wiec nie tylko decyzji na poziomie zarzadu,
lecz takze przetozenia jej na doswiadczenie pracownika. Jesli
firma ma polityke, ale zesp6t o niej nie wie, standard nie dziata.
Jesli kupita narzedzie, ale nie wskazata zastosowan, dostep nie
tworzy wartosci. Jesli przeprowadzita szkolenie, ale nie zapewnita
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wynik indeksu (0-100)

100

567100 @ Jak czyta¢ wykres?
48/100 Wyniki pokazuja réznice w badanej probie.

Ze wzgledu na liczebnosci podgrup nie stanowig
48/100 reprezentatywnego rankingu catego rynku.
28/100
28/100

MINIMALNY STANDARD ORGANIZACIJI

Jasne zasady, zatwierdzone narzedzia,
praktyczne zastosowania, regularna edukacja,
wsparcie w trudnych przypadkach oraz
mierzenie jakosci i efektow - sze$¢ elementow,
ktére powinny rozwija¢ sie réwnolegle.

dalszego wsparcia, wiedza szybko traci aktualnos¢.

Czes¢ poswiecona organizacjom pokazuje, ze Al nie jest juz
wytacznie tematem technologicznym. To kwestia zarzadzania
praca, ryzykiem i kompetencjami. Firmy, ktére ogranicza sig¢ do
zakazu albo jednorazowego zakupu licencji, nie wykorzystaja
petnego potencjatu narzedzi. Te, ktore potgcza reguty

z procesami, edukacja i odpowiedzialnos$cia, moga przeksztatcic¢
oddolne eksperymenty w bezpieczny standard dziatania.
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Al Act: gotowos¢ organizacji to juz
hie tylko efektywnosc¢

Regulacja zmienia minimalny standard odpowiedzialnego korzystania z Al.

2 LUTEGO 2025 2 SIERPNIA 2026
obowigzek wspierania nadzér i egzekwowanie
kompetenciji Al przez wtasciwe organy

CO WIDZA PRACOWNICY?

Dziatania organizacji zwigzane z odpowiedzialnym korzystaniem z Al nie sg jeszcze powszechnie widoczne.

30,7% 32,8% 35,4% 15,6% 32/100

dostrzega widzi komunikacje wskazuje formalne nie wie, czy zasady wynik obszaru
szkolenia z Al zasad bezpieczenstwa polityki lub procedury w ogole istnieja dostepnego wsparcia

Podstawa danych organizacyjnych: N=192 osoby pracujgce na etacie lub kontrakcie B2B. Wyniki opisuja perspektywe respondentéw.

WAZNA GRANICA INTERPRETACII

Badanie nie ocenia zgodnosci organizacji z Al Act. Pokazuje, czy zasady, edukacja i wsparcie sg widoczne oraz
dostepne dla pracownikéw w codziennej pracy.

Kompetencje Al Szczegdélnie wazne dla HR

To wiecej niz instrukcja tworzenia promptow. Do zastosowan wysokiego ryzyka moga naleze¢

* Dopuszczone zadania i narzedzia niektore systemy wspierajace:

e Ochrona danych i informacji poufnych ¢ rekrutacje i selekcje kandydatéw,
e Ograniczenia i typowe btedy Al * decyzje o warunkach zatrudnienia,
e Weryfikacja rezultatow ® przydzielanie zadan,

¢ Eskalacja watpliwych zastosowan * monitorowanie i ocene pracy.

. . . <z .
Od pOWIGdZIa lnos¢ za fi nalny efekt Nie kazde uzycie generatywnej Al w HR jest zastosowaniem wysokiego ryzyka.

Co organizacja powinna zrobic¢ teraz?

1. Zidentyfikowaé narzedzia i zastosowania Al - takze te wprowadzane oddolnie.

2. Wskaza¢ zatwierdzone rozwigzania i zasady przetwarzania informacji.

3. Ocenic ryzyko zastosowan wptywajacych na ludzi i podejmowane wobec nich decyzje.
4. Dopasowac edukacje do roli, wiedzy oraz kontekstu uzycia Al.

5. Ustali¢ nadzér cztowieka, sposéb weryfikacji oraz odpowiedzialnos¢ za decyzje.

6. Zapewni¢ wsparcie oraz dokumentowac i regularnie aktualizowa¢ dziatania.

PODSUMOWANIE

Al Act nie jest wytgcznie projektem prawnym lub compliance.
Wymaga wspétpracy biznesu, HR, IT, bezpieczeristwa, prawnikéw i uzytkownikéw Al.

Stan prawny: 11 sierpnia 2026 r. Zasady dla systemoéw wysokiego ryzyka z zatgcznika Ill, w tym wybranych zastosowan w zatrudnieniu, od 2 grudnia 2027 r.
Materiat informacyjny — nie stanowi porady prawnej. Zrédta: Komisja Europejska, Al Act — harmonogram i Al literacy Q&A; EUR-Lex, rozporzadzenie (UE) 2024/1689.
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Al zmienia reguty
poszukiwania pracy

Od wsparcia kandydata do nowej
kompetencji rynkowej

Al towarzyszy pracownikom nie tylko podczas wykonywania

codziennych obowigzkéw. Coraz czesciej pojawia sie
réwniez wtedy, gdy zaczynajg mysle¢ o zmianie: porzadkuja

doswiadczenie, przygotowuja dokumenty, analizujg oferte,

poznajg firme i wiczg rozmowe rekrutacyjng. Technologia Indeks Znaczenia Kom petencji
wchodzi wigc w proces, ktéry dotad byt traktowany jako wytacznie Al na Ryn ku Pracy -
osobisty — budowanie wtasnej historii zawodowej. poziom rozwijajacy SiQ

Ta zmiana ma dwie strony. Kandydat zyskuje tatwiejszy dostep

do wsparcia, ktére moze pomdc mu lepiej przygotowac sie

do rekrutacji. Pracodawca otrzymuje materiaty bardziej i
dopracowane jezykowo, ale musi uwazniej odrézniaé jakosé GLOWNATEZA

prezentacji od realnych kompetencji. Sama obecnos¢ Al i . . . .
Znajomos¢ Al zaczyna dziatac jak kompetencja

przekrojowa: jeszcze nie zawsze pojawia sie
w ogtoszeniu, ale coraz czesciej wptywa na
sposob przygotowania kandydata i oceng jego
potencjatu.

W procesie nie przesadza ani o przewadze kandydata, ani
o jakosci decyzji rekrutacyjnej. Znaczenie ma sposob uzycia,
samodzielnos$¢ oraz odpowiedzialnos¢ za efekt.
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Al staje sie narzedziem .

Zmiany pracy

WsSréd badanych Al pojawia sie

w procesie zmiany pracy takze
wtedy, gdy nie jest wprost wymagana
w ofertach.

Proces poszukiwania pracy sktada sie z wielu zadan, ktore dobrze
odpowiadaja mozliwosciom generatywnej Al: wymagaja zebrania
informacji, uporzgdkowania doswiadczenia, dopasowania
komunikatu i przeéwiczenia mozliwych scenariuszy. Nie dziwi
wiec, ze narzedzia zaczety pojawiac sie w tym obszarze szybko —
czesto bez formalnych instrukcji, po prostu jako dostepna pomoc
w waznym momencie zawodowym.

Wykorzystanie Al przy zmianie pracy
Odsetek odpowiedzi ® N=245

Wykorzystali Al przy zmianie pracy: 52,7% (N=129)

Po wytgczeniu 35 osdéb, ktérych pytanie nie dotyczyto, analizag
objeto 247 badanych. 51,8% korzystato z Al przy poszukiwaniu
pracy lub przygotowaniu do zmiany: 22,7% regularnie, a 29,1%
kilka razy. Kolejne 13,0% nie skorzystato z Al, ale rozwazato takie
wsparcie, natomiast 35,2% nie korzystato z niego w tym procesie.
Oznacza to, ze technologia jest juz obecna w doswiadczeniu
wiekszosci 0sob, ktére realnie zetknety sie z procesem zmiany
pracy w nowym otoczeniu technologicznym.

22,9%

M Tak, regularnie

22,9% * N=56 13,5% * N=33

H Nie

33,8% * N=83

Tak, kilka razy
29,8% * N=73

13,5% 33,8%

[ Nie, ale rozwazatem(-am)

Podstawa: N=245 0s6b, ktére szukaty pracy lub przygotowywaty sie do zmiany od czasu pojawienia sie narzedzi Al.
Z podstawy wytaczono 37 0séb, ktérych pytanie nie dotyczyto. Odsetki po zaokragleniu sumuja sie do 100%.

Jeszcze mocniejszy sygnat wida¢ w grupie 53 osdb, ktére

w chwili badania pozostawaty bez pracy i jej szukaty. 64,2%

z nich deklaruje, ze korzystato z Al przy poszukiwaniu pracy. To
wynik kierunkowy — podgrupa jest niewielka i nie reprezentuje
wszystkich kandydatéw na rynku — ale dobrze pokazuje, ze wraz
z aktualnoscia potrzeby ro$nie gotowos¢ do siegania po nowe
narzedzia.

STRONA 37

Korzystanie z Al moze zmniejszy¢ nieréwnos¢ dostepu do
podstawowego wsparcia rekrutacyjnego. Kandydat otrzymuje
mozliwos$¢ uporzadkowania CV, lepszego zrozumienia oferty czy
prze¢wiczenia pytan bez wzgledu na miejsce zamieszkania, sie¢
kontaktéw i budzet. Jednoczesnie jakos¢ tej pomocy zalezy od
jakosci danych wejsciowych i umiejetnosci oceny odpowiedzi.
Narzedzie nie zna catego kontekstu kariery, nie rozumie
automatycznie motywacji i moze podpowiadac rozwigzania
pozornie skuteczne, ale niezgodne z doswiadczeniem osoby.
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Dojrzaty kandydat wykorzystuje wiec Al jako partnera roboczego,
a nie autora swojej historii zawodowej. Moze poprosi¢

o uporzadkowanie argumentéw, wskazanie luk czy symulacje
rozmowy, ale powinien zachowac wtasny jezyk, sprawdzi¢ fakty
i umie¢ samodzielnie obroni¢ kazda informacje przekazana
pracodawcy. Im bardziej narzedzie poprawia prezentacje, tym
wazniejsze staje sie pytanie, czy za dopracowang forma stoi
rzeczywiste doswiadczenie.
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WNIOSEK

Al obniza prég dostepu do wsparcia w zmianie
pracy, lecz nie przenosi odpowiedzialnosci

z kandydata. Dokumenty i odpowiedzi musza
pozostaé prawdziwe, spojne z doswiadczeniem
oraz mozliwe do obrony w rozmowie.
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Komentarz ekspercki

Ewa Paprocka,
Senior Executive Manager, HRK S.A.

Al w rekrutaciji: jasne zasady zamiast pochopnych ocen

Al zmienia nie tylko sposdb prowadzenia rekrutacji przez
pracodawcow, ale takze sposdb, w jaki kandydaci przygotowuja
sie do udziatu w procesie. Wykorzystanie narzedzi Al do
uporzadkowania CV, researchu na temat organizacji,
przygotowania sie do rozmowy czy przec¢wiczenia odpowiedzi nie
powinno by¢ automatycznie traktowane jako naduzycie. Problem
pojawia sie wtedy, gdy technologia przestaje wspiera¢ kandydata,
a zaczyna go zastepowac — generuje odpowiedzi podczas
rozmowy, wykonuje za niego zadanie sprawdzajgce kompetencije,
tworzy nieprawdziwe informacje albo stuzy do podszywania sie
pod inng osobe.

Punktem wyjscia nie powinno by¢ jednak poszukiwanie
sposobow na ,,przytapanie” kandydata, lecz ustalenie jasnych
regut. Organizacja powinna okresli¢, na ktérych etapach procesu
Al moze by¢ wykorzystywana, w jakim zakresie nalezy ujawnic
jej udziat, a ktére dziatania beda uznawane za naruszenie zasad.
Informacje te nalezy przekaza¢ przed rozmowa lub zadaniem
rekrutacyjnym. Kandydat nie powinien ponosi¢ konsekwencji za
ztamanie reguty, o ktérej nie zostat wczesniej poinformowany.

Szczegdlng ostroznos¢ nalezy zachowac przy interpretowaniu
zachowania kandydatéw podczas rozmoéw online. W jednym

z prowadzonych przeze mnie proceséw klient uznat, ze kandydat
korzysta z podpowiedzi Al, poniewaz podczas udzielania
odpowiedzi czgsto patrzyt poza ekran. Doktadna obserwacja
pokazata jednak, ze kierunek jego spojrzenia zmieniat sie
przede wszystkim wtedy, gdy intensywnie sie¢ koncentrowat. Po
rozmowie okazato sig, ze kandydat ma ADHD oraz niedostuch,

a ustawianie sig¢ bokiem do monitora pomagato mu lepiej
stysze¢ rozmoéwcow. Otrzymat mozliwos¢ ponownego spotkania
w formule stacjonarnej i w petni potwierdzit swoje kompetencje.
Ostatecznie nie zostat zatrudniony, poniewaz inny kandydat
okazat sie lepiej dopasowany, ale dotart do finatu i zostat
oceniony na réwnych zasadach.
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Ten przyktad pokazuje, jak tatwo zachowanie wynikajace ze
sposobu koncentracji, neuroréznorodnosci, niepetnosprawnosci,
stresu albo probleméw technicznych uznaé za dowdd
nieuczciwosci. Opdznienia obrazu, nietypowe pauzy, ograniczony
kontakt wzrokowy czy nienaturalnie brzmigca odpowiedz moga
by¢ sygnatem wymagajacym wyjasnienia, ale nie stanowia
dowodu korzystania z Al. W razie watpliwos$ci warto zada¢ pytania
pogtebiajace, poprosi¢ o przedstawienie konkretnych przyktadéw
i wyjasnienie toku rozumowania albo zaproponowaé¢ dodatkowy,
proporcjonalny etap weryfikacji.

Podobnej refleksji wymaga projektowanie zadan rekrutacyjnych.
Jezeli organizacja korzysta z Al, aby stworzy¢ rozbudowane
zadanie, ktérego samodzielne wykonanie zajetoby kandydatowi
dwa dni, trudno uzna¢ za uczciwe oczekiwanie, ze kandydat
poswieci tyle prywatnego czasu i catkowicie zrezygnuje ze
wsparcia technologii. Zamiast sprawdzac, czy kandydat uzyt

Al, lepiej ocenié, czy zrobit to Swiadomie: czy zweryfikowat
rezultat, wychwycit btedy, potrafi uzasadni¢ decyzje oraz obroni¢
przedstawione rekomendacje. Krétsze zadanie, omoéwienie
rozwigzania podczas spotkania, zmiana jednego z zatozen albo
prosba o wskazanie stabych stron wtasnej propozycji powiedza
o kompetencjach wigecej niz rozbudowana praca domowa.
Transparentnos¢ powinna dziata¢ w obie strony. Jezeli
pracodawca wykorzystuje Al do tworzenia lub oceny zadan,
analizy aplikacji czy wspierania decyzji rekrutacyjnych, kandydat
powinien otrzymac jasng informacje o jej roli. Takze narzedzia
stuzace do kontroli tozsamosci oraz analizy obrazu, gtosu czy
zachowania nie powinny zastepowac¢ rozmowy i oceny rekrutera.
Zespot HR musi wiedzieg, jakie dane sa zbierane, w jakim celu

i jak dtugo beda przechowywane.

Uczciwy proces rekrutacyjny nie polega na wyeliminowaniu
Al. Polega na wyznaczeniu czytelnych granic, stosowaniu
jednakowych zasad wobec wszystkich oraz sprawdzaniu
rzeczywistych kompetencji zamiast powierzchownych
sygnatéw. Technologia moze wspierac obie strony procesu,
ale odpowiedzialnosc¢ za ocene i ostateczng decyzje powinna
pozostacé po stronie cztowieka.

RAPORT 2026



Al JUZ PRACUJE. CZY FIRMY NADAZAJA?

CV to dopiero poczatek .

Al wspiera caty proces przygotowania
do rekrutacji — od opisania
doswiadczenia po analize firmy

7

i éwiczenie rozmowy.

CV jest najbardziej oczywistym miejscem wykorzystania

Al, poniewaz taczy prace z tekstem, selekcje informacji

i dopasowanie komunikatu do odbiorcy. Kandydaci moga
szybciej uporzadkowac obowigzki, wydoby¢ osiggnigcia, skrécic
opis i dopasowac stownictwo do ogtoszenia. Na tym jednak
zastosowania sie nie koricza. Al moze pomaoc przygotowaé
pytania do pracodawcy, przeanalizowac¢ stanowisko, zaplanowac
research i przeéwiczy¢ odpowiedzi przed rozmowa.

Zastosowanie Al przy zmianie pracy

Odsetek wszytskich badanych, ktérzy wskazali dany obszar ¢ N=282

0% 10% 20% 30%

Przygotowanie lub poprawa CV
Przygotowanie do rozmowy rekrutacyjnej
Wyszukiwanie ofert pracy

Dopasowanie CV do oferty

Research o firmie i stanowisku
Napisanie listu motywacyjnego

Profil na LinkedIn

Praca nad zadaniami rekrutacyjnymi

Po uwzglednieniu odpowiedzi wszystkich 282 uczestnikéw
najczesciej wskazywanym zastosowaniem Al przy zmianie pracy
jest przygotowanie lub poprawa CV -51,1%. Kolejne miejsca
zajmujg dopasowanie CV do oferty — 46,5%, przygotowanie

do rozmowy rekrutacyjnej - 44,7% oraz research o firmie

i stanowisku - 42,9%. Napisanie listu motywacyjnego wskazato
39,0% badanych, a wyszukiwanie ofert pracy — 35,1%. Odpowiedz
,hie korzystatem(-am) z Al w tym obszarze” zaznaczyto 22,0%
uczestnikow.

odsetek wskazari

40% 50% @

Jak czytac wykres?

Podstawa: N=282. Formularz nie
egzekwowat limitu maksymalnie trzech
6,5% odpowiedzi. Dlatego zestawienie

44.7% obejmuje wszystkie wskazania wszystkich
uczestnikéw. Wyniki pokazuja odsetek
42,9% respondentdw, ktorzy zaznaczyli
poszczegblne obszary; nie stanowia

39,0%
S rankingu trzech najwazniejszych

35.1% zastosowan. Pytanie wielokrotnego wyboru
— odsetki nie sumuja sie do 100%.

24,1%

22,7%

22% badanych zaznaczyto odpowiedz ,nie korzystatem(-am) z Al w tym obszarze”.
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Tak szeroki zakres deklarowanych zastosowan pokazuje, ze

w badanej grupie Al moze wspiera¢ wiele etapéw przygotowania
do rekrutacji: od uporzadkowania CV i dopasowania go do oferty
po research o firmie i przygotowanie do rozmowy.

Jezykowa jakos$¢ CV, listu motywacyjnego czy odpowiedzi
powinna by¢ traktowana jako punkt wejscia do rozmowy,

a nie samodzielny dowdd kompetenciji. Weryfikacja powinna
obejmowac konkretne doswiadczenia, sposéb myslenia

i rzeczywisty wktad kandydata.

W zadaniu rekrutacyjnym warto jasno okresli¢, czy korzystanie

z narzedzi Al jest dozwolone, a nastepnie poprosi¢ kandydata

0 opisanie sposobu ich wykorzystania. Dzigki temu rekruter moze
ocenic¢ nie tylko koncowy rezultat, lecz takze samodzielnosé, tok

rozumowania i umiejetnos¢ kontroli jakosci.
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Komentarz ekspercki

Ewa Smietanska,
Executive Consultant, HRK S.A.

Al moze pomoc opisaé doswiadczenie, ale nie powinna go do refleksji, a nie do zapamigtywania gotowych odpowiedzi.

tworzyé Rozmowa rekrutacyjna jest dialogiem, w ktérym pojawiaja sie
pytania pogtebiajace i odwotania do konkretnych doswiadczen.

Al moze by¢ wartosciowym wsparciem dla kandydatéw na Kandydat, ktéry zna jedynie przygotowany wczesniej skrypt,

wielu etapach poszukiwania pracy - od analizy ogtoszenia moze miec¢ trudnos$¢ z naturalnym rozwinigciem wypowiedzi

i uporzadkowania doswiadczenia, przez przygotowanie CV, i pokazaniem wtasnego sposobu myslenia.

az po trening przed rozmowa rekrutacyjng. Samo korzystanie

z nowych narzedzi nie powinno by¢ oceniane negatywnie. Odpowiedzialno$¢ obejmuje takze ochrone informacji.

Przeciwnie, moze swiadczy¢ o otwartosci na technologie Korzystajac z ogélnodostepnych narzedzi, kandydaci nie

i umiejetnosci wykorzystywania jej do bardziej efektywnej pracy. powinni wprowadza¢ do nich poufnych danych obecnego lub

Kluczowe pozostaje jednak to, w jaki sposdb kandydat korzysta poprzedniego pracodawcy, nazw klientéw, szczegétow projektéw

z otrzymanych podpowiedzi. ani innych informacji objetych tajemnicg zawodowa. Umiejetnos¢
korzystania z Al coraz czesciej oznacza nie tylko sprawne

Dobrze przygotowane CV powinno przedstawia¢ rzeczywiste tworzenie tresci, lecz rowniez Swiadomosc ryzyka i rozumienie,

doswiadczenie konkretnej osoby. Al moze pomdéc nada¢ mu jakich danych nie nalezy udostepnia¢ zewnetrznym systemom.

bardziej przejrzysta strukture, poprawic jezyk czy wskazaé

informacje, ktére warto szerzej opisac. Nie powinna jednak Dobra zasada jest wiec prosta: Al moze pomdc kandydatowi lepiej

dopisywac¢ kompetencji, projektéw ani osiggniec, ktérych opowiedzie¢ wtasna historie zawodowa, ale nie powinna pisac

kandydat nie jest w stanie potwierdzi¢. Nawet najlepiej jej od nowa. Kazdag wygenerowana tres¢ trzeba zweryfikowag,

sformutowany dokument traci wartos¢, jezeli podczas rozmowy dopasowacé do rzeczywistego doswiadczenia i sformutowac

okazuje sie, ze zawarte w nim deklaracje nie majag pokrycia we wtasnym stylu. W rekrutacji nadal licza sie autentycznoscé,

w praktyce. wiarygodnos¢ i umiejetnos¢ wzigcia odpowiedzialnosci za

przedstawiane informacje. Technologia moze je wzmocnig, ale
Z perspektywy rekruterki widze tez, ze tresci wygenerowane przez nie jest w stanie ich zastgpid.
Al bywaja poprawne, ale bardzo ogélne. Kandydaci postuguja
sie podobnymi sformutowaniami, opisujg siebie za pomocg tych
samych zestawodw cech i przedstawiajg odpowiedzi, ktére brzmia
profesjonalnie, lecz niewiele méwig o ich rzeczywistym sposobie
dziatania. Tymczasem w rekrutacji najwieksza warto$¢ maja

WSKAZOWKA DLA REKRUTERA
konkretne przyktady: opis sytuacji, podjetej decyzji, wtasnej roli

i osiggnietego rezultatu. To one pozwalajg oceni¢ kompetencje Pytaj nie tylko ,,.co powstato?”, ale takze:
oraz zrozumieé, w jaki sposdb dana osoba pracuje. jaki byt wktad kandydata, do czego uzyt Al
jak sprawdzit odpowiedz i co zmienit po
Al moze réwniez dobrze wspiera¢ przygotowanie do rozmowy. witasnej ocenie. To pozwala odréznié wsparcie
Pomaga przewidzie¢ pytania, uporzadkowac¢ argumenty czy narzedzia od zastapienia kompetencii.

przeanalizowa¢ wymagania stanowiska. Powinna jednak stuzy¢
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Znajomosc¢ Al zaczyna dziatac¢ jak .

przewaga

Rynek coraz czesciej ocenia nie sam
dostep do narzedzia, lecz zdolnosé
wykorzystania go do poprawy
jakosci, tempa i samodzielnosci
pracy.

Przewaga zawodowa rzadko wynika dzis z samej znajomosci
nazwy narzedzia. Dostep do popularnych rozwigzan jest
powszechny, a podstawowa instrukcje mozna opanowac szybko.
Znaczenie zaczyna mie¢ cos innego: czy kandydat potrafi dobraé
Al do konkretnego zadania, stworzy¢ uzyteczny sposoéb pracy,
kontrolowac jakos$¢ i potaczy¢ rezultat z wiedzg branzowa. W tym
sensie Al upodabnia sie do innych kompetencji przekrojowych —
pracy z danymi, narzedzi cyfrowych czy komunikacji.

W badaniu 56% uczestnikéw uwaza, ze osoby potrafigce
korzysta¢ z Al maja przewage podczas poszukiwania pracy.
11,4% nie zgadza sie z tym stwierdzeniem, a 32,6% nie potrafi
jeszcze zajgé stanowiska. Tak duza grupa odpowiedzi ‘trudno
powiedzie¢’ pokazuje, ze opinie uczestnikéw sg niejednoznaczne,
a znaczenie kompetencji Al nie jest jednakowo postrzegane we
wszystkich rolach i branzach.

Czy korzystanie z Al daje kandydatom przewage?

Odsetek odpowiedzi  cata proba, N=282

Korzystanie z Al daje kandydatom przewage: 56,0%

|

B zdecydowanie tak Trudno powiedzieé
27,3% 32,6%

Raczej tak
28,7%

32,6% 5,7% 5,7%

I Raczej nie
5,7%

B Zzdecydowanie nie
5,7%

Podstawa: cata préba, N=282. Wynik 56,0% tagczy odpowiedzi ,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”.

Ocena wyraznie rézni sie w zaleznosci od wtasnego
doswiadczenia z technologig. Wsréd aktywnych uzytkownikéw
Al 65,3% dostrzega przewage kandydatéw, natomiast wsréd
0s06b, ktére nie korzystaja regularnie ani okazjonalnie — 25,8%.
Réznica nie dowodzi, ze Al rzeczywiscie przesadza o wyniku

rekrutacji. Pokazuje raczej, ze praktyczne do$wiadczenie zwigksza

przekonanie o wartosci tej kompetenciji.
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Postrzegany wptyw znajomosci Al
ha atrakcyjnosc¢ kandydatow

Podobny obraz daje pytanie o atrakcyjnos¢ kandydata w oczach
pracodawcy. Srednia ocena wynosi 3,58 w skali od 1 do 5.
Ponad potowa, bo 58,9% badanych wybiera dwie najwyzsze
odpowiedzi, 23% srodkowa, a 18,1% dwie najnizsze. Znajomosé
Al jest wiec postrzegana przez kandydatéw czesciej jako atut niz
jako obojetna umiejetnosé, cho¢ nie osiggneta jeszcze statusu

uniwersalnego warunku zatrudnienia.

Wptyw znajomosci Al na atrakcyjnosé kandydata

Ocena wptywu kompetencji Al w skali 1-5

) Rozktad ocen
SREDNIA OCENA Najczes$ciej wybierane byty oceny wysokie

3,58/5

e o e e o B Ocenawysoka Ocena neutralna B Ocenaniska
18,1%

1 2 3 4 5 58,9% 23,0%

oceny 4-5 ocena 3 oceny 1-2

Srednia 3,58 wskazuje na umiarkowanie pozytywna ocene wptywu znajomosci Al na atrakcyjno$é kandydata.

Syntetycznym podsumowaniem tej czesci jest Indeks Znaczenia
Kompetencji Al na Rynku Pracy: 61/100, czyli poziom rozwijajgcy
sie. Indeks taczy wykorzystanie lub otwartosé na Al przy zmianie
pracy, zakres zastosowan, postrzegang przewage, wptyw na
atrakcyjnos$c¢ oraz widocznos$¢ w ofertach. Nie mierzy faktycznych
decyzji pracodawcow ani skutecznosci kandydatow. Pokazuje,
jak silnie kompetencje Al sg juz obecne w doswiadczeniach

i ocenach badanej grupy.
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Indeks Znaczenia Kompetenciji Al na Rynku Pracy

Wynik gtéwny, rozktad poziomoéw i profil pieciu komponentéw

WYNIK INDEKSU Rozktad czterech poziomow
Odsetek badanych przypisanych do kazdego przedziatu indeksu
6 1 8,9% 19,9% 41,8% 29,4%
/100
0-24 m 25-49 m 50-74 m 75-100
niskie znaczenie sygnat wschodzgcy wyrazny wptyw istotny element
‘ wyrazny wptyw ‘

Profil pieciu komponentéow
Sredni wynik kazdego komponentu na skali 0-100

50
Widocznos$¢ w ofertach _ 55

Przedziaty: 0-24 niskie znaczenie ® 25-49 sygnat wschodzgcy * 50-74 wyrazny wptyw * 75-100 istotny element. Podstawa: N=282; uzycie lub otwarto$¢ N=245.

tacznie 71,3% badanych osigga w indeksie co najmnie;j

poziom wyraznego wptywu, a 29,4% znajduje sie w najwyzszym WNIOSEK

przedziale. Najmocniejszym elementem jest zakres mozliwych

zastosowan Al przy zmianie pracy, najstabszym — faktyczne uzycie Przewaga nie polega na wpisaniu ,,Al” do CV.
lub otwarto$é w tym procesie. To réznica miedzy rozpoznaniem Powstaje wtedy, gdy kandydat potrafi pokazac¢
potencjatu a utrwalong praktyka. Kandydaci widza, gdzie Al moze konkretny efekt pracy z narzedziem, wtasny
pomdc, ale nie wszyscy jeszcze z tej mozliwosci korzystaja. wktad, sposob weryfikacji oraz znaczenie

rezultatu dla biznesu.
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Pracodawcy dopiero uczg sie 04
nazywac kompetencije Al

Znaczenie Al jest juz odczuwane
przez kandydatoéw, ale jezyk ofert
pracy nie zawsze opisuje je wprost
i precyzyjnie.

Kompetencje czesto pojawiajg sie w praktyce wczesniej niz
zostang zapisane w formalnym profilu stanowiska. Pracownicy
zaczynajg uzywac narzedzia, managerowie widza zmiane
sposobu realizacji zadan, a dopiero pdzniej organizacja
aktualizuje opisy réli kryteria rekrutacyjne. Wyniki badania
sugeruja, ze wtasnie z takim etapem mamy do czynienia

w przypadku Al.

Znajomosc¢ Al w ofertach pracy
Odsetek odpowiedzi  cata préba, N=282

Kompetencje Al sg wymagane lub mile widziane: 49,3%

|

Czasami wspominana
jako dodatkowy atut

M Coraz czesciej wymagana

23,8%
16,3%

[ Rzadko lub wcale
niewspominana

Czesto mile widziana

25,5%
20,2%

Roéwno 23,8% badanych uwaza, ze znajomosc¢ Al jest w ofertach
pracy w ich branzy coraz czesciej wymagana, a 25,5% - ze
czesto jest mile widziana. Kolejne 16,3% widzi jg czasami jako
dodatkowy atut. Z drugiej strony 20,2% ocenia, ze jest rzadko lub
wcale niewspominana. £acznie 49,3% obserwuje wiec Al czesto
jako atut lub rosngce wymaganie, ale obraz rynku pozostaje
niejednorodny.

14,2%

20,2%

Trudno powiedzie¢
14,2%

Podstawa: cata proba, N=282. Wynik 49,3% taczy odpowiedzi ,,coraz czesciej wymagana” i ,czesto mile widziana”.

Réznica miedzy 58,9% wysoko oceniajacych wptyw Al

na atrakcyjnos$¢ kandydata a 49,3% czesto widzacych te
kompetencje w ofertach moze oznaczadé, ze rynek rozpoznaje
wartosc¢ szybciej, niz potrafi ja nazwac. To rowniez sygnat, ze
czes$¢ organizacji poszukuje efektu — wiekszej samodzielnosci,
tempa pracy czy sprawniejszej analizy — bez wskazania, ze jednym
ze sposoboéw jego osiggniecia moze by¢ umiejetne

korzystanie z Al.
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Samo dopisanie ,,znajomos¢ Al” do listy wymagan nie rozwigzuje
problemu. Taki zapis jest zbyt ogélny: nie wiadomo, czy chodzi

o podstawowe korzystanie z asystenta, automatyzacje procesu,
prace z danymi, tworzenie rozwigzan technicznych czy ocene
ryzyka. Wymaganie powinno wynikac z roli. W ogtoszeniu lepiej
opisac¢ zadanie i oczekiwany poziom samodzielnosci niz wskazac
przypadkowa nazwe narzedzia, ktéra moze szybko straci¢
aktualnosé.
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Dla HR oznacza to konieczno$¢ zbudowania spdjnego standardu
oceny. Jezeli Al jest istotne na stanowisku, warto ustali¢, czego
organizacja naprawde oczekuje: znajomosci zasad bezpiecznego
uzycia, umiejetnosci tworzenia powtarzalnych sposobéw pracy,
kontroli jakosci, mierzenia efektu czy kompetencji technicznych.
Nastepnie trzeba przetozy¢ te oczekiwania na pytania i zadania,
ktére nie premiujg wytacznie najbardziej efektownej prezentaciji.

DLA KOGO NAJWAZNIEJSZE DZIALANIE

pokaz konkretny efekt, wtasny wktad i spo-
Kandydat | .

s6b weryfikacji

pytaj o proces, decyzje, zrédta i odpowie-
Rekruter i L

dzialnos¢ za rezultat
Manager zdefiniuj zadania, w ktérych Al rzeczywiscie
zatrudniajacy tworzy wartosé
HR opisz poziomy kompetenciji i ujednoli¢

kryteria oceny
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Al nie uniewaznia podstaw dobrej rekrutacji. Nadal liczg sie
doswiadczenie, wiedza, motywacja, zdolno$¢ uczenia sie

i dopasowanie do roli. Zmienia sie natomiast sposob, w jaki te
elementy sg prezentowane i sprawdzane. Materiaty przygotowane
przez kandydatéw moga by¢ lepsze niz kiedykolwiek, dlatego
rozmowa musi siegac gtebiej: do rozumowania, decyzji,
przyktadéw i odpowiedzialnosci.
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Komentarz ekspercki

Monika teska Ph.D.,

Marketing Manager, Praca.pl, Wyktadowczyni akademicka, Akademia Bialska

Kompetencje Al zyskuja znaczenie szybciej niz rynek uczy sie
je nazywac

Indeks znaczenia kompetencji Al na rynku pracy na poziomie
61/100 pokazuje niezwykle ciekawy moment zmian
zachodzacych w rekrutacji. Z uwagi na potaczenie kilku wymiaréw
(wykorzystanie lub otwarto$¢ na Al podczas zmiany pracy, zakres
mozliwych zastosowan, postrzegang przewage kandydata,

wptyw tej kompetencji na jego atrakcyjnos¢ oraz jej widocznosé

w ofertach pracy) pozwala zobaczyé¢, jak Al zaczyna wpisywac sie
w cata Sciezke kandydata w procesie rekrutacyjnym.

Z perspektywy Praca.pl szczegblnie interesujace jest jednak
nie samo potwierdzenie rosngcego znaczenia Al, ale réznica
pomiedzy wartoscia, jaka kandydaci juz przypisuja tej
kompetencji, a sposobem, w jaki rynek rekrutacyjny potrafi

ja dzi$ nazwac¢, umiejscowi¢ w wymaganiach stanowiska

i zakomunikowac. Jest to o tyle istotne, ze 58,9% badanych
wysoko ocenia wptyw znajomosci Al na atrakcyjnosé¢ kandydata,
podczas gdy 49,3% czesto spotyka ja w ofertach jako rosnace
wymaganie lub atut. Ta réznica moze wskazywag, ze rynek
szybciej dostrzegt wartos¢ kompetenc;ji Al, niz nauczyt sie ja
precyzyjnie przektadaé na jezyk ofert pracy.

Widac to réwniez w sposobie obecnosci Al w ofertach pracy.
Dla czesci respondentéw Al jest juz kompetencja coraz czesciej
wymagana, dla innych mile widziang (dodatkowym atutem),

a dla czesci pozostaje wtasciwie niewidoczne. Podobne
zréznicowanie widze, przygladajac sie ofertom publikowanym na
Praca.pl. Al nie wystepuje w nich wytacznie jako jednoznaczne,
samodzielne wymaganie kompetencyjne. Pojawia sie rowniez
w sposob posredni - jako kompetencja mile widziana czy
element obowigzkéw / sposobu wykonywania pracy. Osobna
kategorig sg pracodawecy, ktérzy komunikujag Al jako czesé
Srodowiska technologicznego, cho¢ nie stanowi ono kryterium
rekrutacyjnego. Dlatego z punktu widzenia rynku rekrutacyjnego
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coraz wazniejsze staje sie nie tylko pytanie, czy Al pojawia sig
w ogtoszeniu, lecz w jakiej roli.

To rozréznienie ma znaczenie takze dla kandydatéw. Sam
zapis ,,znajomos¢ Al” méwi dzis niewiele. Kandydat powinien
moc zrozumieé, czego wtasciwie oczekuje pracodawca. Czy
jest to wczesniejsze doswiadczenie, gotowos$¢ do korzystania
z technologii czy moze okreslony sposdb realizacji zadan,
ktéry organizacja zamierza rozwija¢ przy wsparciu Al. Dopiero
wtedy mozna precyzyjnie okresla¢ réwniez oczekiwany poziom
samodzielnosci kandydata, zakres zadan wykonywanych przy
wsparciu technologii i miejsce odpowiedzialnosci cztowieka.

Jako akademiczka patrze na ten proces takze przez pryzmat
samego pojecia kompetencji. Bo przeciez znajomos¢ samego
narzedzia nie jest jeszcze kompetencjg. Kompetencja ujawnia sie
wtedy, gdy cztowiek potrafi wykorzysta¢ okreslone rozwigzanie

w realnym zadaniu, potaczy¢ je z wiedza i kontekstem, ocenié
rezultat i przetozy¢ go na konkretng warto$¢ zawodowa. Dlatego
wraz z dojrzewaniem rynku powinien zmieniac sie nie tylko jezyk
ofert, ale réwniez sposob, w jaki pracodawcy opisuja i pézniej
weryfikujg oczekiwany sposdéb pracy z Al.

Dlatego wynik indeksu interpretuje jako obraz rynku znajdujacego
sie w fazie przejscia. Kompetencje Al s juz na tyle widoczne, ze
wptywajg na sposéb myslenia o atrakcyjnosci kandydatéw iich
pozycji zawodowej, ale nie zostaty jeszcze w petni przetozone

na jasny jezyk komunikacji miedzy pracodawca a kandydatem.
Kolejnym etapem nie musi by¢ wiec po prostu wigksza liczba
ogtoszen zawierajgcych stowo ,,Al”. Znacznie wazniejsze bedzie
to, czy pracodawcy nauczg sie precyzyjnie méwic, jakich
kompetencji zwigzanych z wykorzystaniem Al potrzebujg na
konkretnym stanowisku i czego rzeczywiscie oczekuja od osoby,
ktdra chca zatrudni¢. Bo dobra rekrutacja zaczyna sie tam, gdzie
oferta pracy nie zostawia miejsca na domysty.

RAPORT 2026



Al JUZ PRACUJE. CZY FIRMY NADAZAJA?

Executive summary

Wyniki badania pokazuja, ze sztuczna inteligencja nie jest

juz dla specjalistow i manageréw wytacznie technologiczna
nowinkg. Stata sie elementem codziennej pracy, narzedziem
zwiekszajgcym efektywnos$¢ oraz coraz bardziej widoczng
kompetencja na rynku zatrudnienia. Najwazniejsze wyzwanie nie
dotyczy juz samej gotowosci do korzystania z Al, lecz stworzenia
warunkow, w ktérych bedzie ono bezpieczne, Swiadome

i powigzane z celami biznesowymi.

Trzy indeksy opracowane na podstawie wynikéw badania
pokazujg wyrazng nierownowage:

¢ Indeks Dojrzatosci Uzytkownika Al: 63/100 - poziom
rozwijajacy sie;

¢ Indeks Gotowosci Organizacji do Al: 45/100 — poziom
wschodzacy;

¢ Indeks Znaczenia Kompetencji Al na Rynku Pracy:
61/100 - poziom rozwijajacy sie.

Organizacje pozostajg zatem o 18 punktéw za uzytkownikami
Al. Pracownicy ucza sie technologii poprzez praktyke, rynek
zaczyna premiowac te umiejetnosci, natomiast firmowe zasady,
narzedzia, szkolenia i systemy wsparcia nie zawsze nadazaja za
tempem tej zmiany.

Al jest juz czescig codziennej pracy

Z Al regularnie lub od czasu do czasu korzysta 76,6% badanych
specjalistow i manageréw. Wsréd aktywnych uzytkownikéw
ponad potowa siega po nig kilka razy dziennie, a kolejne 16,2%
codziennie lub prawie codziennie. Najczes$ciej wspiera ona
research, wyszukiwanie informacji oraz tworzenie, redagowanie
i streszczanie tresci.

Jednoczesnie wykorzystanie Al nadal koncentruje sig gtéwnie

na stosunkowo prostych zadaniach. Rzadziej technologia stuzy
automatyzacji procesow, programowaniu czy budowaniu bardziej
zaawansowanych sposobéw pracy. Pokazuje to réznice miedzy
powszechnoscia korzystania z Al a rzeczywistg dojrzatoscia
uzytkownikow.

Korzysci sg juz jednak zauwazalne. 66,2% aktywnych
uzytkownikéw deklaruje, ze Al pozwala im oszczedzac czas,
38,4% wskazuje co najmniej trzy godziny tygodniowo, a 19,9%

- szes$¢ godzin lub wiecej. Sg to deklaracje respondentdw, a nie
pomiar rzeczywistej produktywnosci, ale skala wynikow pokazuje
istotny potencjat biznesowy.
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Pozytywnym sygnatem jest réwniez podejscie do jakosci: 88%
aktywnych uzytkownikéw deklaruje, ze zawsze lub zwykle
weryfikuje tresci generowane przez Al. Sama deklaracja

nie eliminuje ryzyka btedow, wskazuje jednak na rosnaca
Swiadomos¢, ze odpowiedzialnos¢ za rezultat pozostaje po
stronie cztowieka.

Firmy tworza zasady, ale wolniej
buduja system wsparcia

Gotowos¢ organizacji jest najstabszym z trzech badanych
obszaréw. Formalnag polityke lub procedury korzystania z Al

ma 35,4% firm, a w kolejnych 27,1% funkcjonuja nieformalne
wytyczne. Jednoczes$nie tylko 46,4% organizacji udostepnia
zatwierdzone narzedzia, 30,7% szkoli pracownikéw, a regularne
dziatania edukacyjne prowadzi 20,3%.

Najmocniejszym elementem Indeksu Gotowosci Organizacji sa
polityki i zasady — 62/100. Znacznie stabiej wypadajg faktyczne
dziatania — 34/100 - oraz zakres oferowanego wsparcia — 32/100.
Firmy czesciej okreslaja wiec, czego pracownikom nie wolno, niz
pokazuja, jak korzystac z Al dobrze, bezpiecznie i efektywnie.
WSsrdd osob pracujacych dla jednej organizacji 32,3% znajduje
sie w obszarze oddolnej adopcji: pracownicy aktywnie korzystaja
z Al, mimo ze ich firmy nie osiggnety jeszcze podobnego
poziomu gotowosci. To potencjalne Zrédto innowacji, ale

takze ryzyka zwigzanego z ochrong danych, jakoscia wynikéw,
niekontrolowanym doborem narzedzi i brakiem wspélnych
standardow.

Kompetencje Al staja sie elementem
atrakcyjnosci zawodowej

Al zmienia réwniez sposob przygotowania kandydatéw do
rekrutacji. Sposréd osob, ktére szukaty pracy lub przygotowywaty
sie do zmiany zawodowej od czasu upowszechnienia narzedzi Al,
52,7% wykorzystato je w tym procesie. Technologia wspiera m.in.
przygotowanie CV, research o firmie, analize ofert oraz trening
przed rozmowa.

Ponad potowa badanych - 56% — uwaza, ze umiejetnos¢
korzystania z Al daje kandydatom przewage. 58,9% wysoko
ocenia jej wptyw na atrakcyjnos$é kandydata, natomiast 49,3%
obserwuje, ze znajomos$¢ Al jest coraz cze$ciej wymagana lub
mile widziana w ofertach pracy.

Kompetencje Al majag wiec juz znaczenie, cho¢ nie staty sie

jeszcze uniwersalnym i jednoznacznie opisanym wymaganiem.
Przewaga nie wynika z samego wpisania narzgdzia do CV.
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Powstaje wtedy, gdy kandydat potrafi pokaza¢ konkretne
zastosowanie, efekt biznesowy, wtasny wktad oraz sposéb
kontroli jakosci.

Priorytetem jest przejscie
od eksperymentow do systemu

Wyniki prowadzg do jednego zasadniczego wniosku:
najwiekszym ryzykiem nie jest dzis brak zainteresowania Al,
lecz jego rozproszone i nieréwne wykorzystanie. Pracownicy
eksperymentuja, ale nie zawsze maja zatwierdzone narzedzia,
odpowiednie kompetencje i jasne zasady dziatania.

Dlatego organizacje powinny skoncentrowac sie na pieciu
priorytetach:

e okresli¢, gdzie i w jaki sposob pracownicy juz korzystajag z Al;

e wprowadzi¢ jasne zasady bezpieczenstwa oraz liste
zatwierdzonych narzedzi;

e rozwija¢ kompetencje dopasowane do konkretnych rol
i procesow;

e mierzy¢ nie tylko skale uzycia, lecz takze jakosc¢,
oszczednos¢ czasu i wptyw na wyniki;

e zaktualizowac sposdb opisywania oraz oceniania
kompetencji Al w rekrutacji.

STRONA 50

Al nie zastepuje wiedzy, doswiadczenia ani odpowiedzialnosci.
Zmienia jednak sposéb wykonywania pracy, rozwijania
kompetencji i oceny kandydatéw. Organizacje, ktore potacza
technologie z edukacja, procesami i odpowiedzialnoscia, beda
mogty przeksztatci¢ indywidualne eksperymenty pracownikéw
w trwatg przewage biznesowa.
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Autor i partnerzy badania

Autor badania

HRK S.A. to polska firma doradcza specjalizujagca sie

w kompleksowym wsparciu organizacji w obszarze zarzgdzania
kapitatem ludzkim. Od ponad 25 lat realizuje projekty z zakresu
rekrutacji specjalistéw i kadry menedzerskiej, executive search,
doradztwa HR, outsourcingu kadr i ptac oraz digitalizacji
proceséw HR. Zespo6t HRK taczy ekspercka znajomosé rynku
pracy z doswiadczeniem branzowym, wspierajac zaréwno
polskie, jak i miedzynarodowe organizacje na réznych etapach
ich rozwoju.

Partnerzy badania

B8 PARP

Grupa PFR

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) to
panstwowa instytucja wspierajgca rozwoj przedsigbiorczosci,
innowacyjnosci i konkurencyjnosci polskich firm.

Realizuje programy finansowane ze srodkéw krajowych i unijnych,
wspiera rozwoéj kompetenciji, cyfryzacje i internacjonalizacje
przedsiebiorstw oraz prowadzi analizy i badania dotyczace
gospodarki, rynku pracy i potrzeb biznesu.

Wiecej: https://www.parp.gov.pl/
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Firma aktywnie analizuje zmiany zachodzgce na rynku pracy,
prowadzi badania i przygotowuje raporty dotyczace m.in.
kompetenciji, technologii w HR, do$wiadczen pracownikéw oraz
nowych modeli pracy. Dzigki temu HRK taczy praktyke doradcza
z aktualng wiedza o trendach, ktére wptywaja na decyzje
pracodawcow i kandydatow.

Wiecej: https://www.hrk.pl/

pracaJl

Praca.pl to jeden z najwiekszych portali pracy w Polsce,
dziatajacy od 2004 roku. Serwis taczy pracodawcow

z kandydatami, wspierajac firmy w prowadzeniu rekrutacji online
oraz osoby poszukujace pracy w podejmowaniu kolejnych krokéw
zawodowych. Kazdego miesigca serwis publikuje kilkadziesigt
tysiecy nowych ofert pracy i dociera do szerokiej grupy
uzytkownikéw zainteresowanych rozwojem kariery.

Praca.pl prowadzi réwniez badania rynku pracy, publikuje raporty,
analizy i materiaty eksperckie dotyczace rekrutacji, zatrudnienia

oraz zmian zachodzacych na rynku pracy.

Wiecej: https://www.praca.pl/
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