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Al w ocenie okresowej (Korn Ferry)

Korzystanie z Al staje sie nowa kategoria w ocenach
okresowych — obok jakosci pracy czy produktywnosci
pojawiajg sie wskazniki typu ,technology utilization”,
stechnology innovation” czy ,technology agility”.

Firmy wiaza uzycie Al z decyzjami ptacowymi i awansami
— wykorzystanie narzedzi Al staje sie kryterium przy
podwyzkach i promocjach, co ma pomdc uzasadni¢ ogromne
inwestycje w te technologie. Eksperci ostrzegaja jednak
przed ,przesterowaniem” na metryki Al — samo
korzystanie z Al nie jest rownoznaczne z ,learning agility” ani
realnym rozwojem kompetenc;ji.

Ogromna skala inwestycji w Al — 252 mid USD w 2024 r.
Wedtug danych Uniwersytetu Stanforda, firmy zainwestowaty
w 2024 roku 252 miliardy dolaréw w rozwdéj Al, co wyjaénia,
dlaczego zarzady chcg jak najszybciej zobaczy¢é mierzalny
zwrot z tych nakladéw i przenosza oczekiwania na
pracownikéw.

Use Al on the Job—Or Else

Dania: raportowanie luki ptacowej i nadchodzaca

transparentnos¢ ptac (Trusaic)

Dania opublikowata 26 lutego 2026 r. projekt wdrozenia
unijnej Dyrektywy o transparentnosci wynagrodzen,
z planowang datg wejscia w zycie 1 stycznia 2027 r. Do tego
czasu obowigzujg dotychczasowe regulacje rownosciowe.

Kto raportuje? Pracodawcy publiczni i prywatni z min. 35
pracownikami (z wytgczeniem m.in. rolnictwa, lesnictwa,
rybotéwstwa).

Co trzeba raportowaé¢? Dwa warianty:

1. Statystyki ptacowe z podzialem na pte¢

o Tworzone dla grup min. 10 pracownikow
kazdej pfci.

o Oparte na 6-znakowych kodach DISCO-
08 (dunska wersja ISCO-08), co pozwala
porownywa¢ osoby o  podobnych
funkcjach, niezaleznie  od nazwy
stanowiska czy wyksztatcenia.

o Dane mozna:

=  przekaza¢ do Statistics
Denmark (styczen — pozyskanie
gotowych statystyk), lub

=  przygotowac samodzielnie
w organizaciji.

o Jezeli firma stosuje system
wartosciowania stanowisk, musi on
opiera¢ sie na tych samych kryteriach
dla kobiet i mezczyzn i by¢ zbudowany
tak, aby wykluczaé dyskryminacje.

2. Raport o réwnosci wynagrodzen (Equal Pay
Report) — alternatywa Mozliwy, jesli uzgodnig to
pracodawca i pracownicy. Raport musi zawierac:

o opis kryteriéw ksztattowania
wynagrodzen kobiet i mezczyzn w firmie,
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o inicjatywy ukierunkowane na
ograniczanie luki ptacowej (z mozliwoscig
rozplanowania na okres do 3 lat),

o sposob monitorowania i follow-up dla
tych dziatan.

Zakres danych o ,,ptacy”

e Placa rozumiana jest szeroko: ptaca
zasadnicza/minimalna + wszystkie inne
swiadczenia od pracodawcy ,z tytutu zatrudnienia”,
zarbéwno pieniezne, jak i niepieniezne.

Gdzie, kiedy i w jaki sposob raportuje sie dane?

e Brak obowigzku publicznego ujawniania Iluki
ptacowej czy sktadania raportbw do organu
regulacyjnego.

e Pracodawca ma obowigzek:

o przygotowa¢ statystyki/raport,
o utrzymywac je w organizaciji

i udostepniaé pracownikom, aby
informowa¢ i konsultowa¢ kwestie Iluki
ptacowe;j.

e Czestotliwos¢: co roku.
e Termin: do 31 grudnia za rok poprzedni.

Denmark Gender Pay Gap Reporting Guide | Trusaic

Globalne trendy w Compensation na 2026 (Payscale)

Raport ,Compensation best practices” oparty jest na 3 413
odpowiedziach (ankieta X-XII 2025), gtownie z USA
i Kanady, ale z udziatem firm z innych krajéw. Dominujg HR
i compensation: 63% respondentow to HR/Comp, a 91%
ma co najmniej sredni udziat w decyzjach ptacowych.

Rynek pracy schtodzony: mediana dobrowolnej rotacji:
8% (bardzo nisko jak na historyczne normy). Job hugging —
40% organizacji widzi zjawisko ,trzymania sie pracy z obawy
o rynek”, a 15% mowi, ze to juz hamuje rozwéj biznesu
(niska motywacja, mniej innowacji).

Dla 51% firm gléwnym wyzwaniem jest pogodzenie
oczekiwan ptacowych pracownikéw z ograniczonym
budzetem.

2026-compensation-best-practice-report.pdf

Szerokie widetki ptacowe a réwnosé pici — efekty

uboczne transparentnosci (HBR)

Badacze przeanalizowali prawie 10 min ofert pracy w USA
i pokazali, ze samo ujawnienie widetek wynagrodzen nie
gwarantuje rownosci — kluczowa jest szerokos¢ przedziatu:

1.  Widelki sg ekstremalnie rézne — nawet przy tym
samym stanowisku i w tym samym stanie
Przepisy wymagajg ujawnienia widetek, ale zwykle

nie okreslajg, jak szerokie moga byc¢. Efekt: dla tej
samej roli senior software engineera w Kalifornii
jedna firma podaje np. 83—418 tys. USD, inna 174—
194 tys. USD.

Kobiety czesciej wybieraja ogloszenia
z wezszymi widetkami: W czterech badaniach
(analiza rynku + eksperymenty) wykazano, ze
kobiety silniej niz mezczyzni preferujg role
z wezszymi widetkami, co wigze sie z wieksza
awersjg do niepewnosci finansowej. W danych
rynkowych szerokie widetki korelowaly z nizszym
udziatlem kobiet w zatrudnieniu na tych
stanowiskach — nawet po kontroli wielkosci firmy
i innych czynnikéw.

Wezsze widelki = slabsza negocjacja i nizsze
wynagrodzenie startowe: Osoby aplikujgce na
role z waskimi widetkami:

o rzadziej negocjuja,

o wczesniej uznajg oferte ,w srodku widetek”
za satysfakcjonujaca,

o sktadajg nizsze kontroferty (w jednym
zbadan o ok. 3,6 tys. USD mniej).
Poniewaz kobiety czesciej wybierajg takie
ogtoszenia, w praktyce startujg
z nizszego poziomu, a to potem
sprocentuje” w kolejnych podwyzkach,
bonusach i przysziych ofertach.

Prosty dodatek do ogloszenia moze
zneutralizowa¢ efekt plci: W eksperymencie
dodano do ogtoszenia dwa zdania wyjasnienia:
typowa ptaca startowa (np. 65 tys. USD) i kryteria,
od ktérych zalezy finalna oferta (doswiadczenie,
umiejetnosci, zakres odpowiedzialnosci). Ta drobna
zmiana:
o zlikwidowata roznice miedzy kobietami
i mezczyznami w preferencji waskich vs
szerokich widetek,
o wyeliminowata rdéznice w poziomie
kontrofert.

Rekomendacje dla pracodawcow

o Nie tylko zakres, ale wyjasnienie: do
widetek dotozy¢ informacje o typowej ptacy
startowej i kluczowych kryteriach decyz;ji.

o Audyt widetek: sprawdzi¢, czy bardzo
szerokie zakresy nie sg ,workiem” na
rézne poziomy seniority czy role — i czy nie
wysylajg mylgcych sygnatéw kandydatom.

o Compliance to za mato: formalne
spetnienie wymogow prawa
transparentnosci nie oznacza wspierania
rébwnosci — sposob prezentacji widetek
staje sie narzedziem ksztaltujacym
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strukture kandydatéw (pipeline D&l),
a nie tylko detalem C&B.

Research: Posting a Wide Salary Range Can Deter Women
from Applying

Premia ptacowa za prace zdalng? Nowe dane z Francji
(San Francisco Fed)

Dotychczasowe badania (Harvard) pokazywaty, ze
pracownicy byliby sktonni zrezygnowa¢ nawet z 25%
wynagrodzenia, by pracowac zdalnie. Najnowsze analizy
banku centralnego w San Francisco na danych ok. 25 tys.
pracownikdw we Francji sugerujg jednak co$ odwrotnego:
osoby pracujgce z domu przynajmniej czesciowo zarabiajg
srednio ok. 12% wiecej za godzine niz pracownicy w petni
stacjonarni. Po uwzglednieniu wieku, pfci, wyksztatcenia
i stazu nadal wida¢ ok. 6% ,,premii zdalnej”.

Badacze podkres$lajg, ze nie chodzi o to, ze sama praca
z domu ,podnosi ptace”, ale o selekcje: z opcji WFH czesciej
korzystajg osoby juz wczesniej lepiej zarabiajgce, bardziej
produktywne i z lepszymi umiejetnosciami negocjacyjnymi.
To one wymogty na pracodawcach jednoczesnie wyzsze
stawki i elastycznosé miejsca pracy. W efekcie mitodsi
pracownicy, na wczesnym etapie kariery, maja mniejsze
mozliwo$ci negocjowania podobnych warunkow.

Wyniki wpisujg sie w szerszy trend: firmy oferujgce prace
zdalng i hybrydowa przyciggajg bardziej doswiadczonych,
lepiej wyksztatlconych specjalistéw, a elastycznos¢ staje
sie waznym narzedziem retencji, szczegdlnie dla top talent.
Inne badania (Nick Bloom, NBER, Pew) pokazuja, ze
hybryda zwieksza satysfakcje, istotnie obniza rotacje,
zwlaszcza wsrdd oséb z diugimi dojazdami i kobiet, a niemal
potowa pracownikdw deklaruje, ze bez chocby czesciowej
pracy zdalnej rozwazytaby odejscie z firmy.

The remote work fight isn’t over: Workers are willing to take
a major pay cut, up to 25%, Harvard study shows

Generacja Z a ,,nowa umowa” na rynku pracy (Polska —
xyz.pl)

Od zapracowania do dobrostanu: Generacja Z nie neguje
potrzeby stabilnosci i dobrego wynagrodzenia, ale odrzuca
model ~wiecznego zapieprzu”. Zamiast liczby
przepracowanych godzin na piedestale stawia dobrostan,
sprawczos¢ i work-life balance — kariera ma by¢ wazna,
ale nie ,za kazda cene”.

Asertywnosé zamiast biernosci: Miodzi oczekujg
partnerskiej relacji z przetozonym, czestego i konkretnego
feedbacku oraz jasnych zasad gry. Otwarte moéwienie
o stawkach, formie zatrudnienia czy granicach bywa przez
starsze pokolenia nazywane ,roszczeniowoscig®, ale

w istocie jest Swiadomym egzekwowaniem standardow
zatrudnienia i wlasnych praw.

Etat, stabilnos¢ i koniec ,$Smieciowek”: Wbrew
stereotypom, wiekszos¢ polskich przedstawicieli Gen
Z docelowo chce etatu (UoP) - ze wzgledu na

bezpieczenstwo, ubezpieczenie i urlop — a nie maksymalnej
elastycznosci B2B. Dziatania panstwa (ograniczanie umow
cywilnoprawnych, pilotaz krétszego czasu pracy, ptatne
staze) wzmacniajg ten kierunek i podnoszg poprzeczke
jakosci zatrudnienia.

Implikacje dla pracodawcoéw i C&B: Organizacje, ktore nie
zapewnig transparentnej komunikacji, regularnego
feedbacku, stabilnej formy =zatrudnienia i realnych
standardow ,fair work”, bedg mie¢ rosngcy problem
z przycigganiem i utrzymaniem mtodych talentéw. To nie
»,moda”, tylko trwata zmiana oczekiwan wobec pracy.

Koniec epoki grind culture. Jak Generacja Z redefiniuje
zasady rynku pracy? - XYZ

Luka ptacowa w UE i w Polsce w 2024 r. (Eurostat)

e Srednia luka ptacowa w UE wyniosta w 2024 r.
11,1% (spadek z 11,7% rok wczesniej).

e Polska jest w czotéwce krajow o najnizszej luce —
4,0%, po silnym spadku z 5,9% w 2023 r. (-1,9 p.p.).

e Najwieksze réznice wynagrodzeh miedzy kobietami
a mezczyznami odnotowano w: Estonii (18,8%),
Czechach (18,5%) i Austrii (17,6%).

e Najmniejsze — w: Belgii (0,7%), Rumunii (3,7%)
i Polsce (4,0%); w Luksemburgu kobiety zarabiajg
Srednio o 0,8% wiecej niz mezczyzni.

e Gender pay gap liczony jest jako réznica srednich
godzinowych stawek brutto kobiet i mezczyzn w
firmach 10+ pracownikow. Eksperci podkreslajg
jednak, ze nizsza luka nie zawsze oznacza
wiekszg réownosé — moze wynikaé np. z nizszego
udziatu kobiet w rynku pracy, koncentracji
w wezszej grupie branz czy wigkszego odsetka
pracy w niepetnym wymiarze.

Tylko w jednym kraju UE kobiety zarabiajg wiecej. Polska
zmniejsza luke, ale do ideatu daleko

Program SAFE: 43,7 mld euro dla Polski — impuls dla
rynku pracy i ryzyko drenazu talentow (Puls HR)

Unijny program SAFE (Security Action for Europe) ma
dostarczy¢ Polsce 43,7 mld euro niskooprocentowanych
pozyczek na inwestycje w obronno$¢, ktére trzeba bedzie
rozdysponowa¢ do konca 2030 r. Tak duza skala
finansowania moze sta¢ sie mocnym bodzcem
rozwojowym dla rynku pracy — szczegdlnie w przemysle
obronnym.
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Eksperci prognozujg silny wzrost rekrutacji zarébwno na
stanowiska produkcyjne, jak i wysoko wyspecjalizowane role
inzynieryjne, a takze w firmach z fancucha dostaw:
technologia, integracja systemow, logistyka, utrzymanie
sprzetu. Efekt moze ,rozla¢ sie” szerzej na caly sektor
nowoczesnych  technologii, realnie przebudowujac
strukture zatrudnienia w Polsce.

Jednoczesnie rosnie ryzyko drenazu talentéw z innych
branz (IT, elektronika, przemyst maszynowy), bo sektor
zbrojeniowy  bedzie  oferowat  wysokg  stabilno$¢
i konkurencyjne wynagrodzenia. Prezydent zwraca uwage
na skale zadtuzenia i postuluje wieksza przejrzystosc
wydatkowania srodkow oraz publikacje listy projektéw — co
bedzie istotne takze z perspektywy planowania
dtugoterminowych potrzeb kadrowych i polityki
wynagrodzen.

SAFE namiesza na rynku pracy. Gigantyczne pienigdze na
rozwoj obronnosci.

Praca hybrydowa i zdalna: co méwia najnowsze dane

(PIE, Eurofound, GUS)

Dominujacy model w UE: ws$réd osob, ktdore mogag
pracowa¢ zdalnie, 44% pracuje hybrydowo, a 41%
wylacznie stacjonarnie — wynika z danych Eurofound
cytowanych przez PIE. W Polsce zdalnie (zwykle lub
czasami) pracuje ok. 10% zatrudnionych (GUS).

Bilans korzysci vs kosztow zalezy od branzy: praca
zdalna daje pracownikom przede wszystkim oszczednos$¢
czasu i kosztow dojazdu oraz wiecej czasu dla bliskich, ale
niesie ryzyko zacierania granicy miedzy pracg a zyciem
prywatnym i gorszej kondyc;ji psychicznej. Dla pracodawcow
korzyscia sg nizsze koszty biur, latwiejsza rekrutacja
i nizsza rotacja.

Spor o produktywnosé: pracownicy zwykle oceniajg, ze sg
bardziej produktywni poza biurem, pracodawcy -
odwrotnie. Badania sa niejednoznaczne:

e czes¢ (np. RCT w duzej chinskiej firmie
turystycznej) pokazuje wzrost produktywnosci
o ok. 13% przy pracy zdalnej (dtuzszy nominalny
czas pracy, mniej przerw i absenciji),

e inne wskazujg na spadki efektywnosci z powodu
trudniejszej komunikacji, wyzszych kosztéw
koordynaciji, ,silosowosci” zespotdw i gorszego
wdrozenia junioréw.

Whniosek: hybryda ma najlepszy ,stosunek jakosci do
ryzyka”: w literaturze narasta konsensus, ze petna
zdalnos¢ ma ambiwalentne skutki, natomiast model
hybrydowy (np. 2 dni zdalnie / 3 w biurze) jest mniej
problematyczny i najczesciej wigze sie ze wzrostem lub co

najmniej brakiem spadku produktywnosci wzgledem
klasycznej pracy stacjonarne;.

Praca zdalna a produktywno$é. Pracownicy swoje,
pracodawcy swoje. Kto ma racje?

Logistyka: wysokie zapotrzebowanie i rosnace ptace

(Grafton, Manpower)

Popyt na pracownikéw w logistyce jest bardzo wysoki —
to jeden z najbardziej rekrutujgcych pionéw w firmach
(wskaznik popytu 1,09, powyzej Sredniej rynkowej 1,01).
Rekrutowani sg zaréwno  pracownicy  operacyjni
(magazynierzy, spedytorzy, operatorzy woézkow), jak
i specjalisci fgczgcy kompetencje techniczne, analityczne
i organizacyjne.

Giéwne drivery wzrostu zatrudnienia: globalizacja
tancuchéw dostaw, rozwéj e-commerce, automatyzacja
magazyndw i transportu, rosngce oczekiwania klientow oraz
wymogi regulacyjne i ESG (zielone magazyny, fotowoltaika,
niskoemisyjne floty, optymalizacja tras).

Stawki w logistyce rosna, szczegodlnie przy rolach
krytycznych dla ciggtosci operacyjnej:
e magazynierzy: ok. 5 000—8 000 zt brutto (najwyzej
w Warszawie),
e spedytorzy: 6 000-9 500 zi,
e specjalidci ds. logistyki: zazwyczaj 7 000—10 500 zt,
e kierownicy magazynu: ok. 9 500-18 000 =zt
w zaleznosci od lokalizacji,
e dyrektor tancucha dostaw (Warszawa): 22 000-
32 000 zi,
e dyrektor ds. logistyki (Krakéw): do 30 000 zi.

Najwyzsze podwyzki rok do roku otrzymali: dyspozytorzy
transportu (+9,5%), agenci celni (+8%), planisci (+7,4%)
i kierownicy magazynu (+6,7%). Mniejsze, ale nadal
zauwazalne wzrosty objety specjalistéw ds. logistyki (+5,6%)
oraz stanowiska operacyjne — spedytorow (+4,1%)
i magazynierow (+3,1%).

Z perspektywy C&B logistyka staje sie sektorem wysokiego
ryzyka ,podkupywania” talentéw — szczegdlnie osdb
z kompetencjami analitycznymi, technicznymi i ESG. Firmy
spoza branzy logistycznej, ktére zatrudniajg podobne profile
(np. planowanie, supply chain, analityka operacyjna), mogg
odczu¢ presje ptacowg i rosngcg rotacje.

W tym sektorze zarobki przekraczajg juz 30 tys. zi. Branza
caty czas rekrutuje

Al w IT: wyzsze ptace, mniej ,recznego” kodu i wyzszy

prog wejscia dla juniorow

Ptace w AI/ML rosng szybciej niz reszta IT. Wedtug danych
Just Join IT $rednie wynagrodzenie w Al/ML siega ok. 16,4
4



https://www.pulshr.pl/przemysl/safe-namiesza-na-rynku-pracy-gigantyczne-pieniadze-na-rozwoj-obronnosci,117359.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl02-03-2026
https://www.pulshr.pl/przemysl/safe-namiesza-na-rynku-pracy-gigantyczne-pieniadze-na-rozwoj-obronnosci,117359.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl02-03-2026
https://www.pulshr.pl/zarzadzanie/praca-zdalna-a-produktywnosc-pracownicy-swoje-pracodawcy-swoje-kto-ma-racje,117400.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl02-03-2026
https://www.pulshr.pl/zarzadzanie/praca-zdalna-a-produktywnosc-pracownicy-swoje-pracodawcy-swoje-kto-ma-racje,117400.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl02-03-2026
https://www.pulshr.pl/rekrutacja/w-tym-sektorze-zarobki-przekraczaja-juz-30-tys-zl-branza-caly-czas-rekrutuje,117368.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl02-03-2026
https://www.pulshr.pl/rekrutacja/w-tym-sektorze-zarobki-przekraczaja-juz-30-tys-zl-branza-caly-czas-rekrutuje,117368.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl02-03-2026

NEWSLETTER INSTYTUTU WYNAGRODZEN

#20 — 10. marca 2026

tys. zt brutto (UoP) i 19,5 tys. zt netto na B2B, z dynamika
ok. +15% ri/r i ponad 4-krotnym wzrostem liczby ofert
w 2025 r. Juniorzy startujg od ok. 8,3 tys. zt (UoP), midzi 17,4
tys. zt, seniorzy 23,5 tys. zt — przy czym oczekiwania
finansowe najmtodszych specjalistow sg $rednio o 56%
wyzsze niz poziom ofert.

e Rola programisty sie redefiniuje. Al przejmuje
coraz wiecej powtarzalnego, szablonowego kodu.
Programisci przesuwajg sie z ,pisania linii kodu”
w strone projektowania architektury, weryfikacji
wynikéw generowanych przez Al,
bezpieczenstwa i podejmowania decyzji
technicznych. W praktyce wielu devow dziata dzis
na poziomie ,Al jako junior developer” (pisze
fragmenty kodu) Ilub ,programista zarzgdza
agentami Al” — zamiast recznie robi¢ catos¢.

e Automatyzacja ma granice - ryzyko ,dark
factory”. Koncepcja petnej automatyzacji (poziom
5: Al tworzy rozwigzanie bez udziatu cztowieka) jest
ryzykowna — przyktadem jest incydent w Amazonie,
gdzie agent Al z za duzymi uprawnieniami usunat
Srodowisko  produkcyjne  AWS,  powodujac
13-godzinng awarie. To wzmacnia potrzebe
ludzkiego nadzoru, kontroli jakosci i jasnych
ograniczen dla Al.

e Nowe kompetencje i stanowiska. Pojawiajg sie
role typu Al engineer, prompt engineer, Al
integration/implementation specialist, a takze
obszary jak orkiestracja systemow
wieloagentowych, inzynieria bezpieczenstwa Al,
debugowanie  ,halucynacji” modeli. Od
developeréw oczekuje sie rozumienia
architektury systemow, kontekstu biznesowego
i umiejetnosci pracy z agentami Al, a nie tylko
znajomosci sktadni jezyka.

e Wyzszy prog wejscia dla junioréw. Al ,zjada”
czes¢ prostych zadan, ktére kiedys stanowity
naturalny trening na starcie kariery. Firmy oczekuja
od junioréw bardziej dojrzatych kompetenciji
technicznych i umiejetnosci pracy z Al narzedziami,
podczas gdy wiekszy zysk z automatyzacji trafia
do midéw i senioréw, ktérym Al podnosi
produktywnosé, a w efekcie takze wynagrodzenia
i bezpieczenstwo zatrudnienia.

Al w IT: nowe kompetencje programistéw i rosngce ptace

Czy Polakéow sta¢ na mieszkanie w duzym miescie? —

Zarobki vs ceny najmu (xyz.pl)

Ceny najmu idg w parze z zarobkami Czynsze w polskich
miastach sg silnie skorelowane z lokalnymi wynagrodzeniami

— najdrozej w Warszawie (najwyzsze place), najtaniej
w Biatymstoku i Kielcach (najnizsze ptace ws$réd miast
wojewaodzkich).

e Przecietna para zarabiajgca  S$rednig/mediane
przeznacza na  wynajem  dwupokojowego
mieszkania 22—-29% dochoddéw netto.

e Singiel jest w znacznie gorszej sytuacji — kawalerki
sg relatywnie drozsze, a ich podaz ograniczona.
Samodzielny, finansowo bezpieczny najem przy
przecietnych zarobkach jest w Europie mozliwy
wiasciwie tylko w Szwaijcarii i kilku najbogatszych
krajach.

e Para na ,minimalne]" musi wyda¢ 44-57%
dochoddéw na najem w duzym polskim miescie.

e Singiel na minimalnej nie wynajmie kawalerki
w zadnym duzym miescie Europy — nawet
w najlepszej Brukseli to 54,5% minimalnej brutto,
a w Warszawie ponad 75%.

e Placa minimalna nie jest jednak dobrym punktem

odniesienia — dotyczy kilkunastu procent
pracownikéw, gidwnie mitodych, i to etap
przejsciowy.

Nigdzie w Europie singiel nie wynajmie kawalerki za minimalng
Proc. minimalnego wynagrodzenia brutto potrzebny do wynajecia kawalerki w danym miescie w 2025 r.
Tirana 1495

Praga 148,6

Lizbona 1379

Belgrad 1311

Budapeszt 1252
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Ryga 117,6

Ateny 112
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Ankara 1093

Valletta 109.3

Zagrzeb 108,2

Madryt 941
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Woarszawa
Monachium
Nikozja
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Berlin
Skopje
Bruksela
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Gdyby przyjaé, ze opodatkowanie pensji minimalnej jest takie jak w Polsce, wartosci wahatyby sie od 72 proc.
(Bruksela) do 199 proc. (Tirana).
Zr6dto: opracowanie wiasne XYZ na podstawie danych Eurostatu

i
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Czy Polakéw sta¢ na mieszkanie w duzym miescie?
Poréwnalismy ceny wynajmu i zarobki - XYZ

9 trenddw, ktore ksztaltuja prace w 2026+ (Gartner, HBR)

1. Zwolnienia ,,pod Al” wyprzedzaja realne zyski z Al
CEO oczekujg duzych oszczednosci i  wzrostu
produktywnosci dzieki Al, ale tylko 1 na 50 projektéow Al ma
wartos¢é transformacyjna, a tylko 1 na 5 daje mierzalny
zwrot. Mimo to czes¢ firm redukuje etaty ,z wyprzedzeniem”,

5
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liczac na przyszte efekty — ryzykujac, ze beda musiaty drogo
rekrutowac¢ z powrotem, gdy Al nie dowiezie wynikow.

2. Dysonans kulturowy: ,méwimy jedno, robimy drugie”
W wielu organizacjach rosng oczekiwania wobec
pracownikow (wydajnosé, czas w biurze, elastycznosc), ale
bez adekwatnej ,zaptaty” w EVP. Deklarowana kultura
(wellbeing, work-life balance) coraz mniej odpowiada
rzeczywisto$ci, co obniza zaangazowanie, wyniki
i atrakcyjnos¢ marki pracodawcy — nawet na rynku
,Przyjaznym pracodawcy”.

3. Al a kondycja psychiczna pracownikow
Powszechne uzycie gen Al niesie nie tylko korzysci, ale
iryzyka poznawcze i emocjonalne (np. ,atrofia
poznawcza”, zaburzenia wynikajgce 2z nadmiernego
polegania na Al). 91% CIO nie monitoruje skutkéw
behawioralnych Al, co moze przetozyé sie na spadek
dobrostanu, produktywnosci i nowe ryzyka prawne (np.
odpowiedzialno$¢ za dziatania pracownika, ktéry zaufat
rekomendacjom narzedzia Al dostarczonego przez
pracodawce).

4. ,Workslop” — produkowanie smieciowej pracy przez
Al

Presja, by ,uzywac¢ Al’, generuje zjawisko workslop —
szybkich, ale stabej jakosci tresci/analiz generowanych przez
Al. Pracownicy spedzajg do 2 godzin na ,sprzataniu”
jednego takiego artefaktu, co pozera efekty deklarowanych
wzrostow produktywnosci. Firmy, ktére tylko ,wciskajg Al’”,
zamiast projektowaé procesy wokét realnych pain points,
dostajg wiecej outputu, ale gorszej jakosci.

5. Rekrutacja wraca do ,human touch” — w kontrze do
wyscigu zbrojen Al: Kandydaci masowo uzywajg Al do CV
i aplikacji, firmy — do preselekcji. Rosnie brak zaufania
(nawet 25% kandydatéw w 2028 r. moze by¢ ,fatszywych”),
a potowa aplikujacych nie jest pewna, czy oferta w ogdle jest
realna. Organizacje, ktérym zalezy na jakosci zatrudnien,
bedg taczy¢ narzedzia Al (np. interview bots) z wysokiej
jakosci, ludzkimi elementami: spotkaniami,
assessmentami opartymi o realne zadania, kontakt face to
face.

6. Rosnace ryzyko szpiegostwa wewnetrznego
i deepfake’ow

Al utatwia podszywanie sie pod pracownikdéw — pojawiajg sie
przypadki fatszywych deweloperow, deepfake’déw podczas
rozmoéw video oraz prob szpiegostwa korporacyjnego. To nie
tylko agenda dla CISO — HR musi wejs¢ na lini¢ frontu
bezpieczenstwa, wzmacniajagc procedury  weryfikacji
tozsamosci, edukacje pracownikdw i mechanizmy zgtaszania
podejrzanych zachowan.

7. Nowa sciezka: z ,tech” do zawodow fachowych
Czesc¢ pracownikow wiedzy, obawiajgc sie automatyzacii,

bedzie szuka¢ ,Al-proof’ zawodéw - w fachach
technicznych i zawodach wymagajgcych pracy manualne;.
Rozwing sie programy reskillingu z rél cyfrowych do
zawodow tradycyjnych, co pomoze wypehi¢ luki
w zawodach deficytowych, ale moze pogtebi¢ braki
talentow w rolach cyfrowych, z ktérych pracownicy
uciekajg.

8. Najwiekszg wartos¢ z Al dowozg ,,procesowcy”, nie
»gwiazdy Al: Polowanie na ,geniuszy Al” ma ograniczony
sens — narzedzia zmieniajg sie tak szybko, ze konkretna
technologia przestaje by¢ przewagg. Wiekszy zwrot
przynosza ludzie, ktérzy rozumiejg procesy i potrafig je
przeprojektowac z udziatem Al. Jednostki, ktore projektujg
»,nowg prace z Al” (a nie tylko dorzucajg Al do starych zadan),
sg 2x czesciej ponad budzetem przychodowym.

9. ,,Cyfrowe sobowtory” pracownikéw i nowe roszczenia
placowe: Firmy zaczynajg eksperymentowac z digital twins
| Al avatarami pracownikow (np. sprzedaz, leadership,
eksperci). To otwiera nowe pytania o prawa do wizerunku,
glosu, danych i ,cyfrowej osobowosci”’, a takze
o0 wynagrodzenie za trenowanie i pozniejsze uzywanie
takiego ,,awataru” — nawet po odejsciu z firmy. Organizacje
muszg  uzupemi¢  polityki Al o zapisy dot.
name/image/likeness.

9 Trends Shaping Work in 2026 and Beyond

C-Suite Outlook 2026: priorytety CEO i CHRO w obszarze
kapitatu ludzkiego (The Conference Board)
Gtéwne wnioski z rozmowy ze Stevem Odlandem i Diang

Scott o wynikach badania C-Suite Outlook 2026 (1 700
cztonkéw C-Suite, w tym 770 CEO):

1. Problemem nie sg ,,rece do pracy”, tylko brak
wihasciwych kompetencji

o Najwieksze wyzwanie to znalezienie
wykwalifikowanych pracownikow
i deficyt konkretnych umiejetnosci,
a nie ogolny brak kandydatéw.

o Na to naktadajg sie trendy demograficzne:
starzenie sie populacji, nizsza aktywnosc
zawodowa oraz ograniczenia migracyjne
(Europa, USA) i niedopasowanie
kompetencji do tempa cyfryzacji/Al w Azji.

2. Al zmienia logike HR: z liczenia giéw na
budowanie zdolnosci organizacji

o Automatyzacja i Al przebudowuja prace,
a nie ,,masowo likwiduja etaty” — rosnie
popyt na kompetencje: osad, etyka,
przywdédztwo, agile learning, data & digital
literacy.

o Fokus HR przesuwa sie z liczebnosci
workforce’u na jego zdolnosci (skills,
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capabilities) oraz na planowanie pracy
w oparciu o ,skills intelligence”, a nie tylko
o stanowiska.

3. Produktywnos¢ #1 priorytetem dla CEO -
transformacja i zmiana sposobu pracy dla
CHRO

o Dla CEO najwazniejszym  celem
w obszarze people jest wzrost
produktywnosci, wyzej niz elastycznosc
pracy i wellbeing.

o CHRO ktadg wiekszy nacisk na
organizational transformation:

= gptaszczanie struktur,

= budowa ,skills pathways”
i redeployment pracownikéw,

=  zmiana proceséw pracy pod Al,

=  rozw¢j przywodztwa zdolnego
prowadzi¢ ludzi przez duzg
transformacije.

4. Adaptacyjnosé, kultura i psychologiczne
bezpieczenstwo jako warunek udanej zmiany

o Kluczowe staje sie budowanie zwinnosci
organizacyjnej — zdolnosci do szybkiego
uczenia sie i reagowania na zmiany,
zamiast  sztywnego trzymania  sie
dotychczasowych rdl i proceséw.

o HR widzi, ze bez zaufania,
bezpieczenstwa psychologicznego,
dobrego middle managementu

i systemowego wsparcia mental health
(ktére CEO wymieniajg jako rosnace
ryzyko) transformacja Al + nowe modele
pracy nie dowiozg wynikéw.

Why Skills, Not Head Count, Matter Most to HR in 2026

Niemiecki przemyst tnie etaty — szansa i wyzwanie dla
rynku pracy w Polsce

Silna fala zwolnien w niemieckim przemysle: w 2025 r.
zlikwidowano ponad 124 tys. miejsc pracy (2x wiecej niz rok
wczesniej), a od 2019 r. sektor stracit juz 266 tys. etatow
(~5%). Koncern Bosch zapowiada redukcje kolejnych 20 tys.
miejsc pracy. W lutym barometr zatrudnienia spadt do 93,1
pkt, co wskazuje na dalsze plany cie¢.

Transformacja zamiast krotkiej korekty: to juz nie
.,dostosowanie cykliczne”, ale gleboka restrukturyzacja
przemystu u naszego zachodniego sgsiada. Niemcy z roli
.lokomotywy Europy” coraz czesciej stajg sie ,kulg u nogi” dla
gospodarki UE.

Polska jako naturalny beneficjent relokacji produkciji:
mimo rosngcych kosztow energii, Polska przycigga
inwestorow nizszymi kosztami pracy, dobra opinig
jakosciowa i brakiem barier kulturowych. Przyktady:

e MAN Trucks - plan inwestycji ok. 5 mld =zt
w zaktady w Starachowicach i Niepotomicach (m.in.
produkcja dla przemystu obronnego przy
wspotpracy z Rheinmetall),

e  Gubor Schokoladen/Colian — przeniesienie czesci
produkgciji stodyczy do Polski w 2026 r.

Przez Niemcy przetacza sie fala zwolnien. Polska odczuje
skutki

Beyond the Gap 2026: redefinicja kariery i wynagrodzen

kobiet po 35. roku zycia (Glassdoor)

1. Punkt zwrotny w wieku 35 lat — kobiety zmieniaja
definicje sukcesu

Analizy Glassdoor pokazujg, ze po 35. roku zycia tempo
wzrostu wynagrodzen kobiet wyhamowuje nawet dekade
wczesniej niz u mezczyzn. Mimo to coraz wiecej kobiet
redefiniuje kariere: szukajg elastycznosci, sensu pracy i
petnego pakietu Total Rewards, zamiast samych awansow.

2. Dlaczego wynagrodzenia kobiet hamuja?
(strukturalnie, nie indywidualnie)
Wozrost luki ptacowej wynika z trzech obszarow:
e rynek: Kkobiety czeSciej pracujg w gorzej
optacanych branzach,
e organizacje: bias w awansach i $ciezkach kariery,
e dom: wigksza odpowiedzialno$¢ za opieke.

Kobiety sg tez o 10 p.p. rzadziej niz mezczyzni skionne
celowa¢ w role wyzszego poziomu — mniej aplikujg na
awanse, czesciej ,0dpuszczajg”, gdy widzg bariery.

3. ,,Drugi szczyt” kariery po 35 roku zycia
Historie z Glassdoor Community pokazuja, ze kobiety po 35:

e zmieniajg branze dla lepszego balansu i autonomii,

e odchodzg z 9-5 na rzecz modelu hybrydowego lub
freelancingu,

e odklejajg poczucie wartosci od tytutu i wysoko$ci
pensji.

To nie rezygnacja, lecz zmiana strategii — wybor tego, co
daje prawdziwy rozwdj i jakos¢ zycia.

4. Co pokazujg dane o luce ptacowej
e (0 lat doswiadczenia — luka 12%
e 10 lat — luka 19% (w tym 4% within-role)
e 30 lat — luka 25% (within-role rosnie tylko do 5%,
reszta to réznice w rolach i Sciezkach awansu)
e Place kobiet plateau w péznych 30s, podczas gdy
u mezczyzn rosng stabilnie przez catg dekade 40+.
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Women'’s wages stop growing a decade before men's

Average wages reported on Glassdoor by age & gender, 2025 dollars
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5. Kobiety mniej zadowolone z pracy
Roéznica w ocenach pracodawcéw na Glassdoor (2025):

e ocena ogolna: kobiety 3.49 vs mezczyzni 3.60
e najwigksza luka: compensation & benefits

Beyond the Gap: Women's 2026 compensation report -
Glassdoor US

Al w audycie: lepsza jakos¢, niekoniecznie nizsze stawki

Przyktad z UK (KPMG vs Grant Thornton) pokazuje, ze
klienci probujg uzywaé Al jako argumentu do obnizki
oplat — w tym case’ie udato sie zej$¢ ze stawki o ok. 14%.
Polski rynek widzi to jednak inaczej: Al zwieksza wydajnos¢
i jakosé¢, ale generuje tez wysokie koszty inwestycyjne,
wiec krétkoterminowo moze wrecz windowaé ceny, a nie je
obnizaé.

Cena audytu nie zalezy tylko od technologii. Kluczowe
czynniki to m.in.:

e ziozonosc i skala dziatalnosci klienta, rozproszenie
geograficzne,

e jakos¢ dokumentacji i kontroli wewnetrznej,

e organizacja dziatu finanséw,

e zakres odpowiedzialnosci i ryzyka audytora.
Al jest tylko jednym z elementéw uktadanki, ktory
moze zmniejszy¢é pracochtonno$¢, ale nie
»=automatycznie” obniza stawki.

Firmy audytorskie inwestujg w wyspecjalizowane narzedzia
(np. KPMG Clara Al Transaction Scoring), ktére pozwalajg
analizowa¢ 100% transakcji, lepiej wykrywa¢ anomalie
i ryzyka oraz ogranicza¢ btedy ludzkie. To podnosi jakos$¢
badania i zakres analiz, wigc z perspektywy firm
audytorskich uzasadnia raczej utrzymanie lub podwyzke
wynagrodzenia, a nie jego ciecie.

Polska Agencja Nadzoru Audytorskiego podkresla dwa
mozliwe kierunki:

e nizsza pracochtonno$¢ + dojrzate uzycie technologii
= argument klienta za racjonalng obnizka ceny,

e bardzo wysokie naktady na Al + wyzsza jako$¢
badania = argument audytora za wyzsza stawka.
Innymi stowy: Al redukuje koszty jednostkowe
pracy, ale rosng oczekiwania co do jakosci
i zakresu audytu, co rownowazy  efekt
w cennikach.

Al nie zastepuje odpowiedzialnosci biegtego rewidenta.
Narzedzia analityczne mogg wskaza¢ anomalie, ale wcigz
cztowiek musi oceni¢ kontekst biznesowy, istotnos¢,
ryzyko oraz podpisac sie pod opinig. Technologia wspiera
audyt, ale nie przenosi ani profesjonalnego osadu, ani
odpowiedzialnosci zawodowe;j.

Al w audycie i wptyw technologii na wynagrodzenia - XYZ

Swiatowe postawy wobec réwnosci pici — Raport Ipsos

IWD 2026

Najwazniejsze trendy z badania w 29 krajach * 23 tys.
respondentéw

1. Globalny impas w postepie rownosci
e Postawy dot. réwnosci pici od kilku lat stojg
W miejscu.
e 52% badanych deklaruje, ze ,prawa kobiet zaszly
juz wystarczajgco daleko” — to zjawisko rosnie,
takze w Polsce (wzrost z 28% w 2019 do 46%
w 2025).
2. Gen Z - najmocniej spolaryzowane pokolenie
e Miodzi mezczyzni z Gen Z majg najbardziej
tradycyjne poglady na role kobiet i mezczyzn.
e  Znacznie czesciej niz ich réwiesniczki:
O uwazajg, ze promocja réwnosci ,zaczyna
dyskryminowac¢ mezczyzn”,
o popierajg tradycyjne role.

Baby Boomers GenX Millennials GenZ

it comes to giving women equal
rights with men, things have gone far
enough in my country

% agree (29-country average)

—

3. Kto ma wiekszg swobode? Silnie stereotypowy podziat

e Kobiety postrzegane sg jako posiadajgce wiekszag
swobode w:
o ubiorze (34%),
o zachowaniach w relacjach (24%),
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o rolach domowych (22%).
e Mezczyzni — jako majgcy wiekszy wybor
zawodowy (39%).
e Na poziomie deklaracji wiekszos¢ popiera
rébwnosciowy podziat obowigzkéw domowych, ale
w ocenie spotecznych norm nadal przypisuje opieke
iprace domowe kobietom, a zarabianie -

mezczyznom.
4. Normy prywatne vs. normy spoleczne - duzy
rozdzwiek

e W swoich przekonaniach ludzie deklarujg réwnos¢,
ale gdy pytani sg o normy panujace
w spoleczenstwie, odpowiedzi sg duzo bardziej
tradycyjne.

e To wiasnie norma spoteczna — nie indywidualna —
najwolniej sie zmienia.

IWD 2026 Global Charts

Przejrzystos¢ wynagrodzen: czy samorzady utong w

raportach? (DGP)

Prace nad ustawg wdrazajgca unijng Dyrektywe 2023/970
trwaja, ale — zdaniem prof. Arkadiusza Sobczyka — termin 7
czerwca 2026 jest nierealny. Ustawa wymaga dtuzszego
wdrozenia i okresu vacatio legis.

1. Mity o ,,jawnosci wynagrodzen”

Ekspert podkresla, ze dyrektywa nie wprowadza jawnosci
ptac — przeciwnie, naktada na pracownikow obowigzek
zachowania poufnosci w zakresie s$rednich pozioméw
wynagrodzen. Oczekiwane przez wiele osob ,ujawnienie
ptac” nie nastgpi.

2. Duze obcigzenie biurokratyczne

Pracodawcy bedg zobowigzani do:

e sporzagdzania rocznych lub trzyletnich raportow
o0 luce pfacowej (w zaleznosci od wielkosci
organizacji),

e przygotowania az 7 odrebnych statystyk, w tym
median, sktadnikbw zmiennych i danych dla
kategorii pracownikéw,

e udzielania w ciggu 30 dni informacji pracownikom o:
ich wynagrodzeniu, $rednich ptacach w kategorii,
stosowanych kryteriach ptacowych.

Brak limitu liczby wnioskéw pracowniczych moze — jak ocenia
prof. Sobczyk — prowadzi¢ do ,aktéow pieniactwa”
i comiesiecznej koniecznosci ponownego przetwarzania
danych.

3. Najwiekszy problem dla JST: kto jest pracodawca?

Ustawa nie definiuje pracodawcy, co w samorzadach
tworzy powazny chaos. — Faktycznym pracodawcy jest

gmina, ale ustawa naktada obowigzki na szkoty, przedszkola
czy instytucje kultury, ktére nie majg wplywu na system
wynagrodzen. Bez zmian legislacyjnych JST beda musiaty
raportowaé cos, na co realnie nie majg wptywu.

Samorzady utong w ptacowych raportach? Brak ograniczen
moze sprzyjaé "aktom pieniactwa"

Jak Al zmienia role i wynagrodzenia programistow (Just

Join IT / Hays / JetBrains)

1. Al podnosi ptace, ale zmienia charakter pracy
programisty

e Specjalisci AI/ML notuja rekordowe wzrosty
wynagrodzen — +15% r/r, a liczba ofert w kategorii
Al wzrosta 4-krotnie w 2025 r.

e Doswiadczeni  developerzy, ktérzy potrafig
wspotpracowa¢ z narzedziami generatywnymi,
zarabiajg wiecej i maja wigekszg stabilnosé¢
zatrudnienia.

e Jednoczesnie Al zwieksza prég wejscia dla
juniorow — tylko 5% ofert jest na poziom entry.

2. Redefinicja zawodu programisty
Al automatyzuje powtarzalne elementy kodowania. Rola
programisty przesuwa sie w kierunku:

e projektowania architektury,

e weryfikacji i kontroli jakosci kodu
generowanego przez Al,
e podejmowania decyzji technicznych

i bezpieczenstwa,
e zarzadzania agentami Al i orkiestracji systemow
wieloagentowych.
To juz nie zawdd ,pisania kodu”, ale inzynierii, nadzoru
i krytycznej oceny.

3. Poziomy ,,Al codingu” — gdzie jest branza?
Wedtug modelu Dana Shapiro rynek przesuwa sie z:
e poziomu 1 (,autocomplete”)— do poziomu 2-3 (Al
jako junior developer’, a cziowiek zarzadza
i zatwierdza).
poziom 1 - ,autocomplete” — Al podpowiada kolejng linijke
kodu;
poziom 2 - Al dziata jak junior developer i pisze wigksze
fragmenty, np. funkcje;
poziom 3 — programista zarzgdza Al: zleca zadania,
przeglada wyniki, zatwierdza je lub koryguje;
poziom 4 — Al na podstawie specyfikacji tworzy cate
rozwigzanie, a cziowiek weryfikuje je przez testy
akceptacyjne;
poziom 5 - okreslany jako ,dark factory’, zaktada
dostarczenie gotowego oprogramowania bez udziatu
cztowieka.
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4. Nowe kompetencije i stanowiska w IT
Rosng wymagania dotyczace:

e Al engineeringu,

e prompt engineeringu,

e debugowania halucynacji modeli,

e Al security engineeringu,

e projektowania zespotéw ludzi i agentéw (,,agent

teams”).

Firmy oczekuja od developerow gitebszego rozumienia
architektury systemow i umiejetnosci pracy
z autonomicznymi narzedziami Al.

5. Wynagrodzenia w Al (Just Join IT, 2025)

¢ Srednie ptace Al/ML: 16,4 tys. zt UoP / 19,5 tys. zt
B2B

e Junior: 8,3 tys. zt/ 9,7 tys. zt
e Mid: 17,4 tys. zt/ 21,7 tys. zt

e Senior: 235 tys. z [/ 27 tys. z
Mitodzi specjaliSci przeceniaja swoja wartos¢
0 56% wzgledem rynkowych ofert.

Al w IT: nowe kompetencje programistow i rosngce ptace

Podsumowanie raportu: 2026 Global Human Capital
Trends (Deloitte)

1. Stanowiska odchodzg, kompetencje zostaja. Juz 61%
organizacji deklaruje, ze przydziela pracownikéw w oparciu
0 zadania, umiejetnosci i rezultaty, a nie tradycyjne opisy
stanowisk (vs. 33% wg modelu stanowiskowego).
Dynamiczna orkiestracja kompetenc;ji i zasobdéw jest trendem
nr 1 raportu pod wzgledem waznosci (88% lideréw), ale
jednoczesnie ma najwigkszg luke wdrozeniowa — tylko 7%
organizacji robi tu realne postepy.

2. Al nie zastapi ludzi — ale zmieni to, za co i jak ich
wynagradzamy Organizacje, ktére Swiadomie projektujg
wspotprace cztowiek-Al (a nie tylko automatyzujg), czesciej
przekraczaja oczekiwany zwrot z inwestycji i tworzg
bardziej wartosciowg prace. Jednoczesnie przesuwanie
rutynowych zadah na Al zostawia ludziom trudniejsze,
bardziej ztozone zadania — co wymaga nowych form
uznania i wynagradzania za kompetencje takie jak osad,
kreatywnosc¢ i empatia.

3. Ponad potowa firm zatuje zwolnien zwigzanych z Al
Sposrdd 1/3 firm, ktére zwolnity pracownikow w zwigzku z Al,
57% lideréw przyznaje, ze kwestionuje te decyzje.
Przyktad: firma fintech, ktéra rok po zwolnieniu 700 oséb
(zastgpionych chatbotem) — ponownie je zatrudnia, tgczac
szybkos¢ Al z ludzka empatia.

4. Tylko potowa pracownikdw czuje, ze organizacja
wykorzystuje ich petny potencjat Zaledwie 50%

pracownikébw i menedzeréw uwaza, ze ich firma
wykorzystuje ich mozliwosci w petni.

5. Funkcje korporacyjne (w tym HR) wymagaja
przebudowy Tradycyjne silosy (HR, finanse, IT) sg zbyt
wolne i odizolowane. Raport wskazuje, ze organizacje
powinny dekonstruowa¢ funkcje i budowac¢ je na nowo
wokol wynikéw biznesowych — np. igczac workforce
planning z org designem, finansami i IT (jak robi to HPE czy
Cisco). HR przysziosci to ,klej miedzy technologia a ludzmi".

2026 Global Human Capital Trends

Projekt ustawy o przejrzystosci wynagrodzen — powazne

zastrzezenia resortow

(wdrozenie dyrektywy UE 2023/970)

Kluczowe ministerstwa ostro krytykujg projekt ustawy
o wzmochieniu stosowania prawa do jednakowego
wynagrodzenia kobiet i mezczyzn (UC127). Lista zastrzezen
jest dtuga: od braku czasu na wdrozenie, przez niespéjnosé
z obowigzujgcymi ustawami, po brak konsultacji z RPO.

1. Brak realnego czasu na wdrozenie (MF, RCL -
Rzadowe Centrum Legislacji)

e Projekt nie przewiduje przepiséw z pézniejszym
terminem stosowania, co oznacza, ze
pracodawcy bedg musieli od razu spetnia¢é nowe
obowigzki (wartosciowanie pracy,
sprawozdawczos¢).

e Ministerstwo Finanséw ostrzega: firmy nie zdaza
przygotowa¢ systeméw, a jednoczesnie od
pierwszego dnia bedg narazone na sankcje karne.

e RCL dodaje: planowana data wejscia w zycie — 7
czerwca 2026 r. — moze oznacza¢ zbyt krotka
vacatio legis.

2. Brak wyjatkow i problemy praktyczne

MF wskazuje na brak wytgczen dla:

e pracodawcéw zatrudniajgcych jedng osobe,
e firm jednopiciowych (np. 5 mezczyzn w warsztacie /
3 kobiety w salonie kosmetycznym).

W takich przypadkach raportowanie lub ujawnianie $rednich
ptac moze prowadzi¢ do automatycznej identyfikacji
wynagrodzen.

3. Watpliwosci dotyczace stuzb mundurowych

Projekt obejmuje rowniez funkcjonariuszy — MF podkresla, ze
ustawa nie jest dostosowana do specyfiki stuzb.

4. Niespojnos¢ z Kodeksem pracy i ustawami
szczego6towymi (RCL)
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RCL zwraca uwage na:

e brak jednoznacznego okreslenia relacji nowych
przepiséw do obowigzujgcych regulacji o rownym
traktowaniu i wynagrodzeniach w Kodeksie pracy,

e brak odniesienia do ustaw dotyczacych stuzby
cywilnej, samorzadowcow i funkcjonariuszy,

e ryzyko chaosu interpretacyjnego.

5. Problemy merytoryczne: definicje, procedury,
niejasnosci
Resorty wskazujg m.in. na:

e niejasne pojecia ,struktura wynagrodzen”,
Lumiejetnosci miekkie”, ,kryteria i podkryteria
wartosciowania pracy” — bez precyzji trudno
bedzie je stosowac,

e brak okreslonej procedury i terminu odpowiedzi dla
kandydatéw pytajacych o widetki ptacowe (art. 10),

e coroczny obowigzek informowania o prawie do
wniosku o dane ptacowe — MS ocenia go jako
nadmiarowy i zbedny.

6. Ryzyka poufnosci plac i roszczen (MS)

Projekt zakazuje ograniczania pracownikom ujawniania
wynagrodzen.
MS zwraca uwage, ze przy matych zespotach moze to
prowadzi¢ do:

e faktycznego ujawniania ptac poszczegoélnych oséb,
e wzrostu sporéw i roszczen.

Dodatkowo, przeniesienie unijnego zapisu o zakazie
wykorzystywania informacji niezgodnie z celem ocenia jako
nieegzekwowalne.

7. Brak konsultacji z RPO

MF zwraca uwage, ze mimo ze Rzecznik Praw
Obywatelskich ma zosta¢ organem ds. réwnosci, nie
otrzymat projektu do opinii.

8. OSR (Ocena Skutkoéw Regulacji) niewystarczajace

Wedtug MF:

e projekt wymaga szczegétowej kalkulacji kosztow
dla poszczegdélnych czesci budzetu,
e przedstawione dane sg zbyt ogdine.

Uwagi do projektu o przejrzysto$ci wynagrodzen

Wszystkie opinie do sprawdzenia tutaj: Projekt

Wplyw Al na rynek pracy 2026 — najnowsze dowody
(Anthropic Economic Index)

1. Nowy wskaznik ryzyka: ,,Observed Exposure” — fakty,
nie teorie

Autorzy budujg nowa miare ekspozycji zawodéw na
automatyzacje Al, faczac:

» teoretyczne mozliwosci Large Language Model (Eloundou
etal.),

+ realne wykorzystanie Al w pracy (Anthropic Economic
Index),

* udziat zadah automatyzowalnych w catym zawodzie.
Kluczowe: rzeczywiste wykorzystanie Al w zawodach to
nadal utamek tego, co jest mozliwe teoretycznie.

2. Najbardziej narazone zawody (na dzis)
Top ekspozycji w 2026:
1. Programisci — 75% pokrycia zadan
2. Konsultanci/Pracownicy obstugi klienta
3. Data entry / przepisywanie danych - 67%
Najnizej: kucharze, barmani, mechanicy, ratownicy
— brak realnego pokrycia w danych.

3. Czy Al juz zwieksza bezrobocie? Na razie NIE

* brak wzrostu bezrobocia w najbardziej narazonych
zawodach po 2022 .,

+ Sladowa rdoznica miedzy pracownikami ,high exposure”
a ,zero exposure”.

Whiosek: nie ma jeszcze efektu ,,Al-shock”.

4. Jedyny niepokojacy sygnat: zatrudnianie miodych
zwalnia

W grupie 22-25 lat: spadek o ~14% prawdopodobienstwa
podjecia nowej pracy w zawodach najbardziej
eksponowanych,

* zwigzane bardziej ze spowolnieniem hiringu, nie
rosngcymi zwolnieniami. Mozliwy sygnat, ze Al najwczesniej
wypiera role entry-level.

Antropic: Labor market impacts of Al: A new Measure and
Early Evidence

1
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