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Czesc! Skoro czytasz ten tekst, to oznacza,

ze masz w rekach czwartg juz edycje
naszego trendbooka. Niezaleznie jednak
od tego, czy sledzisz wszystkie wydania,
czy to Twoje pierwsze - ten trendbook
wyglada zupetnie inaczej! Znéw zebralismy
opinie kilkudziesieciu (34) ekspertow

z polskiego rynku HR i zapytalismy o to,

jak oceniajg 2025 i jak widzg 2026,

ale zadalismy trudniejsze pytaniaiw innej
formie. Znajdziesz tutaj wiecej wykresow,
komentarzy i obszernych odpowiedzi, przez
co Trendbook stat sie czytelniejszy, ale
polecam poswigci¢ mu troche czasu

i wczytac sie w odpowiedzi. Niektore z nich
zdecydowanie nie byty “politycznie

poprawne”.

2025 byt dla nas w Bee Talents rokiem
wyjgtkowym - obchodzilismy 10-lecie
istnienia. Dekada na rynku rekrutacji,
szczegolnie tym techowym, to szmat czasu,
w ktorym zmienito sig absolutnie wszystko.
Kiedy zaczynalismy, nikt nie styszat o Al

w rekrutacji, sourcing wyglgdat zupetnie
inaczej, a rynek kandydatow IT przypominat

zupetnie inng rzeczywistosc.

Dzis? Wystarczy powiedziec, ze

w odpowiedziach naszych ekspertow stowo
"Al" padto ponad 140 razy. Sto czterdziesci.
To chyba mowi samo za siebie - sztuczna
inteligencja wcigz dominuje nasze myslenie

o branzy.

A sam 2025 dlarynku? Nie daje sig tatwo
zaszufladkowac. Nie byt katastrofg, ale nie
byt tez przetomem. Wiekszosc ekspertow
ocenita go jako "nie najlepiej, ale bez
dramatu” albo “przecietnie” - taki rok na
pograniczu, w zawieszeniu miedzy nadziejg

a ostroznoscia.

Jednym z najwiekszych wyzwan okazali sie
fake kandydaci - i to temat, przy ktorym
warto sie zatrzymac na dtuzej. Fatszywe CV,
deepfake'i na rozmowach wideo, osoby

z polsko brzmigcymi imionami, ktore nie
mowig po polsku, boty aplikujgce masowo,
tozsamosci sktadane z kilku profili - to juz nie
sg pojedyncze incydenty. Az 14 z naszych
ekspertow zauwazyto ten problem

w znacznym stopniu, a 20 osob wskazato Al
fraud jako jedno z najwiekszych wyzwan

rekrutacyjnych roku.




To zupetnie nowa kategoria problemow,

z ktoérg branza dopiero uczy sie sobie radzic,
i podejrzewam, ze w 2026 bedzie tylko
gtosniej.

Z drugiej strony, 2025 to rok, w ktérym branza
HR w koncu zaczeta korzystac z Al w sposob
dojrzaty. Koniec z wrzucaniem wszystkiego
do ChatGPT i czekaniem na cud. Zaczelismy
pisac lepsze prompty, budowac wtasne
narzedzia, personalizowac¢ komunikacje

z kandydatami i realnie skracac procesy.

W samym Bee Talents stworzylisSmy wtasny
ekosystem do personalizacji wiadomosci, bo
okazato sig, ze najlepsza innowacja to nie
drogie, gotowe rozwigzanie, a cos szytego na
miare wtasnych potrzeb. Jednoczesnie rok
brutalnie zweryfikowat obietnice o "petne;j
automatyzacji rekrutacji” - nasi eksperci
mowig wprost, ze Al nie zastgpi cztowieka

w ocenie dopasowania, budowaniu relacji

i podejmowaniu trudnych decyzji.

| jest jeszcze jeden temat, ktory przewija sie
przez caty trendbook: HR jako strategiczny
partner dla biznesu. Przyznam szczerze, ze
stysze o tym od kiedy zaczynatem prace

w HR, czyliod ponad 10 lat. | wcigz o tym
rozmawiamy. Ale moze wtasnie w 2026 -
kiedy biznes coraz bardziej potrzebuje ludzi,
ktorzy tgczg dane z decyzjami, a technologie
z empatig - HR wreszcie dostanie realng
szanse, zeby przy tym stole zarzgdu nie tylko

usigsc, ale zostac na dtuze;.

Odpowiedzi szukajcie w srodku. A my w Bee
Talents nie zamierzamy tylko o tym czytac -
ruszamy z pierwszym w naszej historii
Hackathonem, podczas ktérego przez 24
godziny bedziemy tworzy¢ rozwigzania Al

i aplikacje dla organizacji. Bo po dekadzie

w tej branzy wcigz wierze, ze najciekawsze
dopiero przed nami i ze mamy niespotykane

wczesniej mozliwosci by dziatac kreatywnie!

Mitego czytanial!

Maciej Mazurek
CEO, Bee Talents




Jesli miatbyS/miatabys ocenic,
jaki to byt rok dla HRu tak

catoSciowo, to bytoby to:

Jakie byty najwieksze trudnosci w

(08 Strasznie ciezko 1
rekrutacji w 2025?

Nie najlepiej, ale bez dramatu
4 Przecietnie, w duzej mierze
zalezy od stanowiska i branzy

0]
6%
Dobrze - HRy idg do przodu!
(0)/8

Bardzo dobrze, ogromny progres
w branzy pod kazdym katem!

Spadek liczby kandydatow
o realnych kompetencjach

@ Mnostwo fake kandydatow / Al fraud

@ Nizsza skutecznosé tradycyjnych

kanatow sourcingu

@ Presjanawyzsza efektywnos¢ przy
nizszych budzetach




Inne:

“Kandydaci obawiajg sie zmieniac prace ze
wzgledu na niestabilnosc rynku. Wolg zostac
W obecnych organizacjach, gdzie czujg sie

bardziej bezpiecznie.”

Adriana Gesiarz

Recruitment Team Leader
Bee Talents

‘Ostatnie lata to coraz wiecej aplikacji, przy
czym wiekszosc¢ kandydatow spetnia kryteria
must have - przez co procesy sie wydtuzajg,
bo klienci potrzebujg wiecej czasu, aby
porozmawiac z kandydatami i dokonac
wyboru, wczesniej trzeba byto sie spieszyc,
bo specjalisci/tki znikali/ty szybko z rynku

pracy (umacniajgcy sie rynek pracodawcy)”

Marta Kaminska-Krolak
RQE, Bee Talents

“Niedopasowanie ofert pracodawcow, do
oczekiwan finansowych kompetentnych

kandydatow.”

Marlena Szymanek
CEO WoontiSpzo.o.

“Zatrudnienie dobrych managerow”

Adrian Martinez

Konsultantitrener

“Wigksza konkurencja - agencje rekrutacyjne
przescigaja sie w ofercie, biznes to mocno

wykorzystuje”

Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab

“Spadek budzetow, ciecia praktycznie w

kazdy obszarze HR”
Maja Gojtowska

konsultanka HR, autorka ksigzek
oraz bloga Gojtowska.com

“Zmiany w strategii planow

zatrudnieniowych®

Ewelina Wieczorek

Senior Recruitment Partner,
Team Leader Bee Talents




‘Duza liczba CV do selekcji to z jednej strony “‘Redukcja zespotow HR”

pozytywny trend dla HR - swiadczy o duzym

zainteresowaniu rolami, ale z drugie; Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutacji

znacznie utrudnia kandydatom wyroznienie

sie na tle konkurenciji.”

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk , L o .
Y “CV od 0s0b, ktore nie wpisujg sie w profil.”
Senior IT Recruiter
Kasia Michalak

Head of Sales | Training &

« . . Innovation, SENSE Consulting
Masowe aplikacje bez realnego

dopasowania, roznica miedzy deklaracjami

na rozmowie a zachowaniem po zatrudnieniu,

szybkie rezygnacje (szczegolnie na “Nie zauwazytam trudnosci’
stanowiskach operacyjnych)”
Sylwia Szykuta
Filip Sobel y & + Head of People + Satisfly

CEO & Founder. Staffly

“Mato kandydatow na role specjalistyczne

‘Duzo wieksze znaczenie ma kompetencja przy jednoczesnej zbyt duzej liczbie

"krytyczne myslenie” (z powodu kandydatéw na pozostate role.”

popularyzacji Al), okazuije sie, Ze nie jest ona

bardzo powszechna.” Paulina Wardega
CEO, Heroify

Karolina Sokotowska

Mentorka rekruterow

“‘Mocniej dopasowane potrzeby biznesowe”

Adam Piwek

Ekspert ds. komunikacji i marki
pracodawcy, dmTECH Polska




Jakie innowacje w sourcingu lub selekg;ji
okazaty sie najbardziej efektywne w

2025?

“Tworzenie narzedzi Al, np. do tworzenia
personalizacji wiadomosci, oceniania
kandydatow, tworzenia opisow

doswiadczenia, itp.”

Adriana Gesiarz

Recruitment Team Leader
Bee Talents

“Przede wszystkim polecenia i marketing
szeptany. Poza tym obserwowatam wieksze
zainteresowanie kandydatow aktywnych czyli
aplikacji na oferty pracy publikowane na
roznych kanatach. Trudno tu mowic o
innowaciji, ale w samym sourcingu duzg
pomocy okazywata sie iteracja Boolean

Search z pomocg Al

Marta Lachowicz

HRBP RST Software

*Jezeli méwimy stricte o sourcingu czy
selekcji to zdecydowanie 2025 to dla mnie rok
Chata GPT, ktérego mozna traktowac jak
sparing partnera do wiekszosci tematow
okotobiznesowych, w tym takze do
urozmaicania searchu (np. sugestii nowych
booleanow) czy propozycji pytarn na
rozmowie do usprawnienia selekciji, a takze
pod katem analizy publicznych portfolio czy
doswiadczenia kandydatow/ek (np. na
podstawie informaciji na profilach na
LinkedInie)

Marta Kaminska-Krolak

RQE, Bee Talents

“TIKTOK jako sourcing tool, jest niezawodny,
szybki, pozwala na doskonaty bezposredni

kontakt z kandydatami”

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpzo.o.




‘Al dopasowanie - czy sens ogolny CV, ‘Al Scoring jednak z zastrzezeniem, ze nie
kompetencje i kontekst sie zgadzajg z oferts. zawsze to tak dziata jakbysmy chcieli”
Kiedy w ogtoszeniu wskazywatam kilka

konkretnych programoéw i pozwalatam Aleksandra Pszczota-Hennig

systemowi filtrowac kandydatéw wtasnie Founder Bee Talents PSA
przez ten pryzmat, trafiaty do mnie
zdecydowanie najlepsze CV, nawet jesli

aplikowaty tez osoby formalnie

niespetniajgce wszystkich kryteriow” “Sztuczna inteligencja zrewolucjonizowata
sourcing, generujgc ztozone zapytania

Kasia Krzywicka Boolean na LinkedIn.”

Krzywicka.pl i Dimotely

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk
Senior IT Recruiter

“Ali jego umiejetne wykorzystanie w

systemach rekrutacyjnych i przez samych

rekruterow” “Moim zdaniem to gtownie - automatyzacja

i przyspieszenie procesu, personalizacja

Adrian Martinez ) :
przekazu dla kandydatow, wykorzystanie

Konsultantitrener nowych zrodet do pozyskania (np tiktok, inne

niestandardowe social media), zwrocenie
uwagi na culture-fit kandydatow, EB

w rekrutaciji.”
“Na pewno lepsze wykorzystywanie Ai do

utatwiania sobie procesu, powiedzmy, ze Filip Sobel

w 2023-2024 byt hype i cisnelismy w czata CEO & Founder, Staffty
wszystko oczekujgc cudu. Teraz gtebsze

zrozumienie narzedzi Al pozwala na

faktyczne traktowanie ich jako doradcow,

pisze sie lepsze i bardziej ztozone prompty,

co prowadzi do lepszego rezultatu w postaci

oczekiwanego wyniku. *

Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab




“W 2025 roku najwiekszg efektywnosc

W sourcingu i selekcji przyniosto dojrzalsze
podejscie do wykorzystania Al - traktowane;j
jako realne wsparcie pracy rekrutera,

a nie narzedzie zastepujgce ludzkie decyzje.
Najwiecej wartosci organizacje osiggaty tam,
gdzie technologia wspierata sourcing,
budowanie shortlist, przygotowanie pytan
rekrutacyjnych, podsumowania rozmow oraz
uspojnienie komunikacji z kandydatami.
Pozwalato to znaczgco ograniczyc czas
poswiecany na czynnosci operacyjne

i przesungc ciezar pracy zespotow TA

w strone analizy potrzeb biznesowych,

wspotpracy z hiring managerami oraz oceny

faktycznego dopasowania kandydatow do rol.

Drugim istotnym obszarem byta selekcja
oparta na umiejetnosciach, szczegolnie tam,
gdzie zostata przetozona na konkretne
narzedzia i jasne kryteria oceny. Zadania
praktyczne, work-sample tests czy krotkie
case'’y lepiej odzwierciedlaty realne
wymagania stanowisk niz sama analiza CV
czy deklaracji kandydatow. W efekcie
organizacje obserwowaty trafniejsze decyzje
rekrutacyjne oraz mniejszg liczbe
niedopasowan ujawniajgcych sig juz

po zatrudnieniu.

Po stronie sourcingu coraz wigksze
znaczenie zyskiwato bardziej analityczne
i precyzyjne podejscie do pracy z rynkiem
talentow. Zamiast masowego outreachu
firmy inwestowaty w segmentacje person
kandydackich, wykorzystanie danych
rynkowych, CRM-y rekrutacyjne oraz
dtugofalowe budowanie talent pooli.
Personalizacja komunikacjii sSwiadome
zarzgdzanie pipeline’em zwigkszaty
skutecznosc dotarcia i jakosc¢ kandydatow,
szczegolnie w rolach trudnych

do obsadzenia.

W 2025 roku najwiekszg efektywnosc¢
osiggaty organizacje, ktore traktowaty
technologie jako element dobrze
zaprojektowanego procesu decyzyjnego,
anie cel sam w sobie. Najlepsze rezultaty
pojawiaty sie tam, gdzie narzedzia Al byty
osadzone w jasno zdefiniowanych kryteriach,
wspieraty decyzje oparte na danych

i transparentnych zatozeniach,

a odpowiedzialnos¢ za wybor kandydatow
pozostawata po stronie ludzi. Takie podejscie
zwiekszato przewidywalnosc rekrutacji,
utatwiato skalowanie procesow i budowato
zaufanie zarowno po stronie biznesu,

jak i kandydatow.”

tukasz Kotodziejczyk

Tworca serwisu HRIlityczny




“Podsumowujac, 2025 to rok kiedy
technologia i cztowiek wspotgrajg jeszcze
blizej, czynigc sourcing i selekcje bardziej
skutecznymi, transparentnymii opartymina
danych. Obok Al, ktore zdecydowanie pomaga
W sourcingu, wazne okazaty sie mieszane
modele sourcingu, tgczace tradycyjne
metody z nowoczesnymi kanatami, takimi
jak social recruiting czy sourcing pasywny
z wykorzystaniem zaawansowanych baz
danych i platform spotecznosciowych.

W 2025 r. wzrosta rola personalizacii
komunikacji oraz candidate experience.
Kandydaci oczekujg dzis bardziej
indywidualnego podejscia, co przektada sie
na ich wieksze zaangazowanie i skutecznosc
w procesie. Kto odrobit te lekcje w 2025,

w 2026 z catg pewnoscig zbierze tego

owoce”

Adam Piwek

Ekspert ds. komunikacji i marki
pracodawcy, dmTECH Polska

“Wykorzystanie sztucznej inteligenciji

w souringu, pozwalajgce sprawniej docierac
do najmocniej dopasowanych kandydatow
oraz wspierac rekruterow w precyzyjnym
kontakcie z kandydatami, skupionym wokot

roli i kompetenciji”

Marzena Solak

Head of New Business, Traffit

“W 2025 roku najwiekszg wartosc przyniosto
wykorzystanie Al do tworzenia
spersonalizowanych wiadomosci

do kandydatow oraz wsparcia rekruterow
w sourcingu. Narzedzia oparte na Al
pozwalaty szybciej analizowac profile,
historie doswiadczen i kontekst zawodowy;,
a nastepnie generowac komunikacje
dopasowang do konkretnej osoby. Efekt to
wyzsze response rate, krotszy time-to-hire
i lepsze dopasowanie kandydatow juz na

etapie pierwszego kontaktu.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse

“Obserwujac rynek i rozmawiajgc

z rekruterami oraz rekruterkami, widze,

ze kluczowg innowacjg jest wykorzystanie Al.
Znacznie skraca to czas potrzebny na
znalezienie kandydata, co jest zbawienne,
gdy rekrutacja jest ,na wczoraj” Cieszy mnie,
ze na etapie sourcingu mozemy teraz dzieki
Al personalizowac pierwszy kontakt.

To koniec (oby!) ery masowych wiadomosci
,kopiuj-wklej’, w ktérych niektorzy rekruterzy
zmieniali jedynie imie kandydata, wysytajgc

poza tym identyczng tresc¢ do wszystkich.”

Pawet Lasota

Trener&Doradca HR
i Rozwoju Zawodowego




“Najwiekszg innowacjg 2025 nie byta sama
technologia, ale to, ze dzieki automatyzacji
rekruterzy w koncu odzyskali czas na
budowanie relacji, co przy dzisiejszym rynku
jest bezcenne. Dla mnie najbardzie;
efektywng innowacjg ubiegtego roku nie byto
wdrozenie drogiego, gotowego systemu,

ale stworzenie wtasnego ekosystemu
narzedzi do personalizacji wiadomosci,

ktory zbudowalismy w Bee Talents.”

Michelle Helwig-Drejws

Tech Recruiter Bee Talents

“Bardzo cigzko jest odpowiedziec na to
pytanie, bo musielibysmy przytozyc¢ jedng
miare efektywnosci dla réznych procesow
oraz organizacji. Natomiast na pewno na
uwage zastugujg wszelkie narzedzia w formie
testow kompetencyjnych i Assessment
Centre a takze scoring CV z Al.

Zabrakto mi jednak dobrego case study

z tego zakresu na jakiejs konferencji
branzowej. Licze, ze w 2026 sig tego

doczekam i tez sie do tego przyczynie

Jacek Krajewski

“Selekcja - przemyslane zastosowanie
rozwigzan Al pozwalato na szybsza

i doktadniejszg weryfikacje kandydatow
zarowno na poziomie ATS, jak i przy ocenie
rzeczywistych kompetencji. Zaczynajgc

od wykorzystania np. ChataGPT

do wygenerowania pytan technicznych
(weryfikowanych pozniej z osobg
kompetentng) czy przygotowania zadan
symulacyjnych, a konczgc na automatycznym
podsumowaniu wynikow i porownaniu
kandydatow. Al dato szersze mozliwosci,

nie tylko przyspieszajac proces, ale tez
eliminujgc nieswiadome uprzedzenia.
Teoretycznie Alumozliwia tez szybsze
dawanie feedbacku, eliminuje zapominalstwo
(dzieki ATS), a przede wszystkim pozwala
polepszyc jakosc¢ informacji zwrotne;.

Czy to sie dzieje? Czy feedback jest dawany?
Atojuzinnahistoria | podejrzewam,

ze pewne rzeczy w 2026 bedg niezmienne
niezaleznie od narzedzi jakie mogg usprawnic

nam prace.”

Sylwia Szykuta
+Head of People + Satisfly




‘W 2025 roku wygrywaty innowacje, ktore
przywracaty zaufanie do procesu rekrutacji

i odcinaty szum zamiast go zwiekszac.

Z jednej strony mocna automatyzacja
preselekcji, z drugiej strony sieganie po testy
i inne narzedzia weryfikujgce realne
umiejetnosci juz na samym poczagtku

procesu. “

Paulina Wardega
CEO, Heroify




Ktore z trendow HR faktycznie
okazaty sie miec duzy wptyw

na organizacje, a nie byty

tylko hypem?

“Wplatane narzedzia i mniejsze

rozwigzania Al”

Adriana Gesiarz

Recruitment Team Leader
Bee Talents

“Przede wszystkim Al w HR - mysle, ze to cos,

co zostanie z nami na dtuzej w postaci

naktadek lub funkcji w narzedziach HRowych.

Dzieki temu tatwiej jest budowac
interaktywng baze wiedzy czy uspojniac

procesy HR”

Marta Lachowicz

HRBP RST Software

“Jak zawsze - elastycznosc (w tym
dostosowywanie procesoéw pod klientow)
oraz nieco w kontrze do elastycznosci -

powroty do biur wsrdd znanych duzych firm,

czy zmiany z opcji 100% zdalnej na hybryde.

Marta Kaminska-Krolak

RQE, Bee Talents

“Trend na szczerosc pracodawcy

i transparentng komunikacje . To nigdy nie
wyjdzie z mody. Upraszczanie tego cow HR
napompowano do granic rozsgdku.
Upraszczanie systemow premiowych,
upraszczanie sciezek kariery, upraszczanie
wskaznikow, odchudzanie procesow,
odchodzenie od Amerykanskiego modelu
“zapierdzielania’, zostawania po godzinach,
odpowiadania na emaile w nocy lub

w weekendy. Szacunek dla czasu

pracownikow zaczyna byc realny.”

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpzo.o.




‘Przetom w Al i automatyzacji: selekcja,
chatboty rekrutacyjne, analityka predykcyjna.

Transparentnosc¢ wynagrodzen. *

Daria Siwka

Przewodniczka po szlakach EB
i kultury organzaciji, bardzoHR

“Z mojego doswiadczenia w 2025 najwiekszy
realny wptyw na skutecznosc rekrutacji miata
marka osobista lidera czy pracodawcy,

bo choc¢ kandydatow pozyskiwatam do pracy
przez zewngtrzne platformy rekrutacyjne,

to w praktyce byli to ludzie, ktorzy juz po
prostu mnie kojarzyli z konferencii,
YouTube’a, podcastow czy social mediow

i wiasnie dlatego wykazywali
ponadprzecietne zaangazowanie w caty
proces - odrabia zadania, dzwonili dopytac
jak rekrutacja, chcieli negocjowac warunki
na mojg korzyc, nawet jesli jeszcze nie

przedstawiatam im oferty

Kasia Krzywicka

Krzywicka.pl i Dimotely

nAlu

Adrian Martinez

Konsultantitrener

“Po moich obserwacjach - zdecydowanie Al
literacy, teraz juz zdaje sie, ze firmy nie
traktujg wykorzystania Al jako jedna z opcji,

tylko jako koniecznos¢. *

Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab

“Al Scoring”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA

“Na pewno Al i wykorzystanie sztuczne;j
inteligencji w procesach HR od sourcingu,
rekrutacji, przez onboarding, zaangazowanie

po rozstanie z pracownikami czy analityke.”

Maja Gojtowska

Konsultanka HR, autorka ksigzek

oraz bloga Gojtowska.com




“1. EBi EVP jako architektura decyzji, nie
‘hasto na stronie kariery”

2. Psychologiczne bezpieczenstwo (nie jako
hasto wellbeingowe, tylko warunek
efektywnosci)

3. Alw komunikaciji / HR, ale tylko tam gdzie

rozwigzuje realny problem”

Mateusz Jabtonowski

Tenod EB

“‘Mysle, ze gtownie dwa obszary:

1. Technologia w HR - tu nie chodzi juz tylko

0 Al, ale generalnie o wykorzystywanie
technologii, narzedzi i produktow cyfrowych
w obszarze HRowym. Dzigki wiedzy w tym
zakresie i mgdrym korzystaniu

z dobrodziejstw technicznych, mozemy
optymalizowac procesy, mierzyc ich
efektywnosc, oszczedzic czas, ktory w tak
duzym wolumenie poswiecalismy na operacje
i jednoczesnie rozmawiac o tym z biznesem

i liderami.

2. Analiza danych w HR - jako efekt
umiejetnosci myslenia procesowego,
wyciggania wnioskow, ktore sg potrzebne,
aby moc podejmowac i rekomendowac
decyzje. Mysle, ze dzieki temu analitycznemu
podejsciu w HRze bylismy w stanie lepiej
komunikowac sie z biznesem i wyjsc na

przeciw swoim potrzebom i oczekiwaniom.”

Dominika Ciechalska

Head of People & Culture
Panowie Programisci

“The Big Stay to trend, w ktorym pracownicy
decyduja sie pozostac w obecnych firmach
zamiast zmieniac¢ zatrudnienie, czesto

Z powodu niepewnosci i licznych zwolnien

na rynku.”

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk

Senior IT Recruite

“Z perspektywy kogos, kto przez lata byt

w rekrutaciji, a dzis pracuje z organizacjami
od strony realnego wsparcia ludzi, widac
wyraznie, co byto trendem, a co
koniecznoscig. Wellbeing i zdrowie
psychiczne okazaty sie realnym trendem,

bo dotknety firm doktadnie tam, gdzie boli
najbardziej: w efektywnosci, rotacji

i odpowiedzialnosci liderow. To nie byt hype -
to byta odpowiedz na Zle zaprojektowang

prace.”

Maciej Czerwonka

Sales Operations Lead, CGP
Europe




“Moim zdaniem 2025 dosc¢ brutalnie
zweryfikowat niektore z trendow HR, ktore
brzmig tadnie w raportach. Czesc z nich
realnie zmienita sposob dziatania organizaciji,
a czesc zostata tam, gdzie ich miejsce -

w prezentacjach. Ten, ktory z moich rozmow
z dziesigtkami firm i setkami rekruterek

i rekruterow zrobit realng roznice, to przede
wszystkim Data-driven HR (rekrutacja na
podstawie liczb, policzenie kosztow
nietrafionych rekrutacji, proste metryki,
podejmowanie decyzji na podstawie

danych)”

Filip Sobel
CEO & Founder, Staffly

‘Narzedzia bazujgce na sztuczne;

inteligenciji.”

Karolina Sokotowska

Mentorka rekruterow

‘Biznesowy HR - informacja o strategicznej
roli HR-u w 2025 roku dotarta nie tylko do HR,
ale tez do decydentdw - cztonkow zarzgdow,
CEQiinnych waznych jednostek.

To otworzyto furtke HR-owi do bardzie;

strategicznych dziatan i rol.

Wczesniej gdy docieralismy z komunikatem
wytgcznie do HR-owcow mieli oni
ograniczone pole manewru bo po drugiej
stronie nie byto otwartosci - obecnie dostaje
mnostwo wiadomosci od HR-owcow,

ze zostali zaproszeni do stotu zarzgdu,
wspoOtpracujg nad strategig biznesowa,

ich gtos jest wigzgcy - to dobra zmiana!”

Nicole Tomanek

CEO HRismatic

‘W 2025 roku realny wptyw na
funkcjonowanie organizacji miaty przede
wszystkim te trendy HR, ktore prowadzity
do trwatych zmian w sposobie pracy,
podejmowania decyzji oraz roli managerow.
Dotyczyto to w szczegodlnosci wykorzystania
Alw HR i w codziennej pracy zespotow.

W organizacjach, ktore faktycznie potrafity
wykorzystac potencjat Al, zmieniaty sie nie
tylko procesy HR, ale rowniez oczekiwania
wobec managerow - od umiejetnosci
korzystania z narzedzi wspierajgcych
planowanie, analize danych i rozwoj
zespotow, po zdolnosc krytycznej oceny
rekomendacji generowanych przez

technologie.

—



To wtasnie ta umiejetnosc krytycznego
myslenia coraz wyrazniej okazywata sie
niezwykle istotne w skutecznej pracy z Al.

W praktyce gtownym ograniczeniem nie byt
dostep do narzedzi, lecz poziom kompetenciji
managerow i dojrzatosc¢ organizacji wich
stosowaniu, co bezposrednio wptywato na

model ustug HR i wspotprace z biznesem.

Drugim trendem o trwatym znaczeniu byto
podejscie oparte na umiejetnosciach,
obejmujgce mapowanie kompetencii,
reskilling i upskilling oraz wykorzystywanie
danych o skillach w planowaniu zasobow.
Realny wptyw pojawiat sie tam, gdzie
organizacje zbudowaty spojne definicje
umiejetnosci, solidny model danych oraz
jasne zasady zarzgdzania konkretnymi
obszarami. Dzigki temu mozliwe byto bardziej
elastyczne reagowanie na zmiany rynkowe,
lepsze planowanie rozwoju talentow oraz
ograniczanie ryzyka luk kompetencyjnych,
zamiast opierania decyzji wytgcznie na
strukturach stanowisk czy historycznych

Sciezkach kariery.

Na tym tle wyraznie byto widac, ze czesc
dyskusji dotyczgcych organizacji pracy miata
charakter bardziej hype’u niz realnej dzwigni
efektywnosci. Dotyczyto to prob narzucania
jednego, z gory zdefiniowanego modelu
pracy - w petni zdalnego, hybrydowego lub
wytgcznie biurowego - jako uniwersalnego

rozwigzania dla catej organizacii.

Doswiadczenia 2025 roku pokazaty, ze
najwazniejsza nie jest sama forma pracy,
lecz elastycznosc¢ w jej projektowaniu oraz
dopasowanie do rodzaju pracy, zespotow

i kompetencji managerow. Organizacje
osiggajgce najlepsze rezultaty odchodzity
od sztywnychrami“jednejrecepty dla
wszystkich" na rzecz pragmatycznych zasad,
ktore pozwalaty roznicowac modele pracy
tam, gdzie miato to realne uzasadnienie

biznesowe i operacyjne.”

tukasz Kotodziejczyk

Tworca serwisu HRIlityczny

“Personalizacja to bez watpienia jeden

z kluczowych trendow, ktore napedzajg
rozwoj HRTech i wspierajg autentycznie
branze HR w ostatnich latach. Organizacje
coraz czesciej siegajg po narzedzia, ktore
pozwalajg dostosowac procesy rekrutacyjne,
rozwoj talentow i zarzgdzanie
doswiadczeniem pracownika do
indywidualnych potrzeb i preferencji przy
zachowaniu swoich, np. korporacyjnych, ram.
Rozwigzania oparte nie tylko na sztucznej
inteligenciji ale takze wiarygodnie
przeprowadzonej analizie danych

z odniesieniem do kluczowych kontekstow
biznesowych umozliwiajg tworzenie
spersonalizowanych sciezek kariery,
precyzyjniejsze dopasowanie komunikacji
oraz lepsze angazowanie kandydatow

i pracownikow.




To nie tylko zwigksza efektywnosc procesow
HR, ale rowniez pozytywnie wptywa na
satysfakcje i retencje talentow. Wdrazajgc
rozwigzania HRTech widzimy zatem
przesuniecie z masowych, uniwersalnych
rozwigzan na bardziej elastyczne

i inteligentne systemy, ktore rozumiejg
kontekst i unikalnos¢ kazdego cztowieka

w organizacji. To kierunek, ktory bedzie
definiowat przysztosc zarzgdzania kapitatem
ludzkim. Z drugiej strony systemy te sg coraz
bardziej otwarte na wzajemng integracje ze
sobg. Dzieki temu nasz ATS moze
przekazywac automatycznie informacje do
ekosystemu onboardingowego czy employee

experience itd.”

Adam Piwek

Ekspert ds. komunikacji i marki
pracodawcy, dmTECH Polska

“Nie sposob nie wspomniec o trendzie na
uzywanie Al w procesach HR-owych i
rekrutacyjnych. Ironicznie, cho¢ kandydaci
podejrzewaja, ze wiekszosc firm stosuje
sztuczng inteligencjg w celu weryfikacjiich
aplikacji, w rzeczywistosci tylko 42% firm
deklaruje wykorzystanie Al w rekrutaciji. A
najczestszym powodem uzywania Al jest..

generowanie tresci ogtoszen o prace.

Mam wrazenie, ze Al jeszcze bardziej
nadszarpnat i tak niespokojne relacje miedzy
kandydatami a pracodawcami, sprawiajac,

ze obie strony stracity do siebie zaufanie.”

Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutacji

“Mikro-learning - krétkie formy online, do 1,5h,
na przerdzne tematy, ktore w angazujacy
Sposob poruszajg dany temat, a nie zabierajg

duzo czasu.”

Kasia Michalak

Head of Sales | Training &
Innovation, SENSE Consulting

“‘Rozwijanie analitycznego myslenia,
predykciji i wizualizacji danych - z moim
obserwacji wynika, ze analityka w HR
przestata byc juz jedynie hastem, arealnie
zaczeta sie dziac i wptywac na decyzje

biznesowe”

Marzena Solak

Head of New Business, Traffit




‘Realny wptyw miaty: praktyczne
wykorzystanie Al w codziennej pracy
rekruterow (sourcing, komunikacja, analiza
danych), wieksza transparentnosc
wynagrodzen i oczekiwan, ktora poprawita
jakosc¢ aplikacji i ograniczyta niedopasowania

i uproszczenie procesow rekrutacyjnych -
ograniczenie liczby etapow. Hype'owe okazaty
sie natomiast hasta o petnej automatyzacji
rekrutacji - w praktyce technologia nie

zastepuje oceny cztowieka.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse

“Trend, ktory zaobserwowatam to rozwoj
menedzerdow jako liderow wspierajgcych ludzi
- nie chodzi mi w tym wypadku o coaching
culture, ale systematyczny rozwoj
kompetencji managerskich, w praktyce
stosowany w codziennych rozmowach

i decyzjach. Obszar, ktory mocno zaczat sie
popularyzowac to Pierwsza Pomoc
Psychologiczna. z moich rozmoéw

z pracownikami HR z firm, ktore postawity
na szkolenia w tym zakresie jasno wynika,
ze przektada sie on na praktyke i zmienia

sposob, w jaki liderzy myslg o swojej pracy.”

Kasia Tang

Trenerka w Super Source Me

“Wspotpracujac na state z firmg IT, widze, ze
rola HR jako partnera dla biznesu znacznie
wzrosta w 2025 roku, kiedy branza przestata
by¢ w trybie ,eldorado’. We wczesniejszych
latach HR bywat niestusznie niedoceniany
przez specjalistow IT - postrzegano

go gtéwnie przez pryzmat organizowania
,pizza days” czy procesowania wnioskow

o podwyzki, ktore przeciez ,sie nalezaty”.

W zesztym roku otrzymanie podwyzki wcale
nie byto oczywiste, a jesli juz sie pojawiaty,
to byty one jednocyfrowe (a nie dwucyfrowe,
jak wczesniej). HR stat sie zatem ogromnym
wsparciem dla menedzerow, ktorzy muszg
mierzycC sie ze spadkiem motywacji zespotu

czy ogolnym niezadowoleniem.”

Pawet Lasota

Trener&Doradca HR i Rozwoju
Zawodowego

“Rok 2025 byt rokiem trudnych wyzwan dla
wielu firm i nagtych zmian, co przetozyto sie
na realny krok do przodu catej branzy.
Zwinnosc przestata byc¢ juz modnym hastem
zredukowanym do szybkiej reakcji czy
chaosu. Topowg kompetencijg HR, ktora
dojrzewa z roku narok, jest umiejetnosc
rozwigzywania ztozonych problemow, ktore
dotyczg wszystkich dziatow i majg ogromny

wptyw na caty biznes.




Stowo zmiana jest odmieniane przez
wszystkie przypadki, a dziatania corss-
obszarowe, praca ponad silosami i bliskos¢
z biznesem to dzis$ wtasciwosci, bez ktorych

nie wyobrazam sobie efektywnego HR.”

Joanna Rosiek

CEO ROSIEK Solutions

“Niestety wiekszosc trendow to tylko modne
stowa, zeby uprzyjemnic sobie zycie i mie¢

0 czym pisac, bo czy naprawde w wiekszosci
firm nastgpity masowe przewroty? Trendy
wskazujg kierunki dziatan, ale czasem
okazujg sie slepg uliczka, ktorg bezmysinie
wedrujemy. Dlatego warto podchodzic¢

do nich zmysinie, a nie "bo inni tak robig,

bo trzeba" Wezmy na tapet Al. llez wdrozen
zakonczyto sie fiaskiem? Nie dlatego,

ze technologia jest staba, ale dlatego,

ze cztowiek zle zaplanowat zmiane

Al moze przynies¢ ogromng wartosc dla
przedsiebiorstwa, ale najpierw warto
wiedzie¢ po co chcemy dane narzedzie
wdrozyc, jaki mamy cel, a dopiero potem
madrze zaplanowac wdrozenie i przygotowac

organizacje do zmiany.

Sylwia Szykuta
+ Head of People + Satisfly

“Najwiekszy wptyw miaty trendy, ktére
rzeczywiscie upraszczaty i przyspieszaty
procesy, a nie tylko je ,upiekszaty”. Mam tutaj
na mysli na przyktad testy kompetenciji oraz
madre automatyzowanie preselekciji.

Z drugiej strony byto tez sporo hype'u:
generycznych chatbotow, czy narzedzi

do analizy CV, ktore tylko pudrowaty procesy,
o ktorych wiemy, ze nie dziatajg i wymagaja

diametralnych zmian. *

Paulina Wardega
CEOQ, Heroify

“Zdecydowanie automatyzacjai Al byty

w ubiegtym roku jednymi z najgoretszych
tematow w HR. W naszej organizaciji
koncentrujemy sige na testowaniu nowych
narzedzi i poszukiwaniu realnych usprawnien
w codziennej pracy. Nie wszystkie
rozwigzania sg jeszcze w petni wdrozone,
wcigz weryfikujemy ich skutecznosc i jakosc,
jednak juz dzis widzimy konkretne wartosci,
Zwtaszcza w obszarze narzedzi
wspierajgcych rejestrowanie spotkan

oraz automatyczne tworzenie notatek

i podsumowan.”

Olga Siwak

Head of Recruitment
Bee Talents




Kto w HR wyroznit sie
w 2025 i dlaczego warto

Sledzic te osobe?

Naj bardziej wyr()iniona osoba, “W tym roku bardziej istotne staty sie dla

przez innych ekspert()w: mnie tresci zw. z emocjami (w pracy i nie
tylko), zatem tu czerwony dywan dla Karoliny
Sokotowskiej. Podobnie - temat wellbeingu,
wiec tutaj - jak co roku pragne wyroznic

Nicole Tomanek oraz po raz pierwszy

w ramach corocznych polecen - Macieja
Czerwonke, duzo wartosciowych postow
w 2025, ktore mocno sktaniajg do

zatrzymania sie i refieks;ji.”

Marta Kaminska-Krolak

RQE, Bee Talents

Roza Szafranek “Mel Robbins bardzo serdecznie polecam!
Niesamowita wiedza, duzo praktycznych
wskazowek. Inspiruje mnie jej podejscie do

obszaru rozwoju osobistego .

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpzo.o.



https://www.linkedin.com/in/karolinasokolowska/
https://www.linkedin.com/in/karolinasokolowska/
https://www.linkedin.com/in/nicole-tomanek 
https://www.linkedin.com/in/czerwonkamaciej/
https://www.linkedin.com/in/czerwonkamaciej/

‘Sylwia Chmielewska - pokazuje bardzo
ciekawe narzedzia do pracy z zespotem na

LinkedIn, duzo przydanych wskazowek

Kasia Krzywicka

Krzywicka.pl i Dimotely

‘Roza Szafranek jak zawsze - wiedza,
konkretne doswiadczenie miedzynarodowe,

pogtebione wypowiedzi i wnioski.”

Adrian Martinez

Konsultanti Trener

“Na pewno warto sledzi¢ Natalie Bogdan,
zajeta za 2025 top7 wsrod influencerdw b2b,
zawsze tez oddam gtos na Roze Szafranek,
ktora ma niesamowitg wiedze i zawsze
postuguje sie twardymi danymi. Moje

odkrycie roku to Nicole Tomanek.”

Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab

“Maciej Mazurek bo jest CEO najlepszej

agencji rekrutacyjnej w Polsce”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA

‘Aneta Wodarz - Krasnodebska”

Mateusz Jabtonowsk
Tenod EB

“Pierwsza osoba, ktora przyszta mi do gtowy
do Kari Gotdyn. Uwazam, ze rok 2025 byt
rokiem, w ktorym niesamowicie zwigkszyta
sie swiadomos¢ dotyczgca neuroatypowosci,
rowniez w kontekscie miejsc pracy. Okazuje
sie, ze w ostatnich latach liczba diagnoz osob
dorostych w kierunku ADHD, czy spekturum
autyzmu zdecydowanie wzrosta. Ludzie
zaczynajg coraz bardziej Swiadomie
podchodzi¢ do tego w jaki sposob chca
pracowac, aby byc najbardziej efektywnym

i aby ich srodowisko zawodowe doceniato
aspekty zwigzane z neuroréznorodnoscig,

a nie byto kolejnym miejscem, w ktorym czujg
sie stygmatyzowani. Kari Gotdyn w ciekawy
sposob pokazuje to jak myslg osoby
neuroatypowe i jak mogg odnalez¢ sie w

biznesie.”

Dominika Ciechalska

Head of People & Culture
Panowie Programisci




‘Adam Grant - dzieli sig aktualnymi analizami
trendow, jak Al w rekrutacji czy btedy w

onboardingu.”

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk

Senior IT Recruiter

“Poza mng (zarcik), nadal celny i trafny by+
dla mnie przekaz m. in Magdaleny Krol
(bez pudrowania rzeczywistosci, pisanie
o rzeczach trudnych i potrzebnych

czy dr Joanny Tokar i dr Magdy Mateckiej.”

Filip Sobel
CEO & Founder, Staffly

“Paulina Mazur, Adam Wasik, kukasz Jarota,
Barbara Zych”

Adam Piwek

Ekspert ds. komunikacji i marki
pracodawcy, dmTECH Polska

“Z zachwytem sledze tresci Pauliny Wardegi,
ktora konsekwentnie rozprawia sig z roznymi
mitami na temat HR, rekrutacji, czy wynikow
badan, ktore wiekszos¢ z nas uwaza za
pewnik. Dzieki niej dowiedziatam sie m.in.,
ze Youtube miat by¢ oryginalnie platformag

randkowg

Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutacji

“Wojtek Kardys - nie do konca branza HR, ale

zdecydowanie osoba, ktorg warto sledzic.”

Kasia Michalak

Head of Sales | Training &
Innovation, SENSE Consulting

“‘Anika Osmolska, prowadzaca na Instagramie
kanat hrowki_z_anika - po ludzku

i transparentnie o HRrze”

Marzena Solak

Head of New Business, Traffit



https://www.instagram.com/hrowki_z_anika/

“Wyroznity sie osoby, ktore potrafity tgczyc
praktyczne doswiadczenie z inspirujgca
komunikacja i realng wartoscig dla
spotecznosci. Wsrod nich szczegolnie warto
sledzic Maje Gojtowska - w swoich postach
na LinkedInie konsekwentnie zacheca do
merytorycznych dyskusiji i dzieli sie
przemysleniami opartymi na dobrych
praktykach HR. Jej tresci nie tylko inspiruja,
lecz takze prowokujg do refieksji nad
codziennymi wyzwaniami rekrutacyjnymi

i przywodczymi. Rownie wyrdzniajgca sie
0sobg jest Monika Smulewicz, ktora
systematycznie informowata o dynamicznych
zmianach w przepisach kadrowych,
jednoczesnie komentujac je z perspektywy
biznesu. Jej analizy utatwiaty praktykom HR
zrozumienie konsekwencji regulacji

I przygotowanie organizacji na zmiany,

co byto szczegolnie cenne w warunkach

rosngcej ztozonosci prawa pracy.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse

“W mojej pamieci zapadty w tym roku tresci
od duetu Feed Me Forward, czyli Michasi
Wesotowskiej i Karoliny Sokotowskiej, bo
poruszajg nietypowa tematyke jednoczesnie

mistrzowsko tgczac jg z obszarem HR.

Musze jednak wspomniec tez o Michale
Bienko, ktérego znam od dawna, a w tym roku
niejako poznatam od nowa stuchajgc
podcastu "Jak pracowac z ludzmi?" Michat
ma ciekawg i szerokg perspektywe, przytacza
duzo teorii, ktore nastepnie tgczy z praktyka.
To styl, ktory lubie i ktory w mojej ocenie
prowadzi stuchacza do refieksjii zacheca

do eksperymentow. *

Kasia Tang

Trenerka w Super Source Me

“Ola Niewiadomska (the Find | NURT) moim
zdaniem zastuguje na wyréznienie.

Ola porusza tematy zwigzane z rekrutacja
C-level, zarzgdzaniem ludzmi

I projektowaniem biur przyjaznym
pracownikom. Celne i wartosciowe
spostrzezenia. Potgczenie wiedzy i praktyki.

Bez lansu i popadania w celebryctwo.”

Jacek Krajewski




“Takich osob zawsze jest sporo  Dla mnie
bez zmian jest to Sylwia Zabielska, ktorg

Z przyjemnoscig czytam. Nie jest
tendencyjna w swoich wypowiedziach,

a btyskotliwie pokazuje codzienne problemy
zarzadow i firm. Na duzg uwage zastuguje
Natalia Lisiecka, ktora zbudowata wokot
siebie ogromng spotecznosc ludzi
poszukujgcych pracy, ale tez mocno sie
wspierajgcych. Z przyjemnoscig czytam

i oglagdam tez Bartka Olejniczaka, ktory job
crafting ma opanowany do perfekciji, a jego
podcast Pozytywny Miesigc, sprawia, ze

jesienigizimg zycie nie jest takie smutne

Sylwia Szykuta
+Head of People + Satisfly

“Weronika Szatan - Odeszta z etatu,
rozkrecita wtasny biznes (i jedng

z ciekawszych konferencji HR - HR Dragon
Summit) i zaczeta mocno edukowac branze
w zakresie dobrych rekrutacyjnych praktyk.
Cenie w niej to, ze opowiada w przystepny
Sposob o rzeczach, ktore nie zawsze sg
tatwe, ale ktore trzeba ustyszec. Moim
zdaniem to topowa ekspertka jesli chodzi

o rekrutacje opartg na dowodach. *

Paulina Wardega
CEO, Heroify

‘Réza Szafranek wyrdznia sie dojrzatym
podejsciem do biznesu i HR, ma szerokg
wiedze eksperckg oraz odwagg w wyrazaniu
witasnego zdania. Szczegolnie polecam

sledzic jej krotkie, edukacyjne reelsy na IG.

Olga Siwak

Head of Recruitment
Bee Talents




Top konferencja/event HR

w 2025 to...?

Najczesciej wybierane
wydarzenie przez ekspertow:

Drugim wybieranym wydarzeniem

wybieranym przez ekspertow byt ILoveHR

‘LeniwceHRil HR”

Marta Lachowicz

HRBP RST Software

“W tym roku udato mi sie (w koncu!) dotrzec
na lokalny event HR, Tej w Poznaniu. Fajni
prelegenci, spora spotecznosc, wymiana
wiedzy, mite spotkanie samo w sobie i super

organizatorki. TOP!”

Marta Kaminska-Krolak

RQE, Bee Talents

“Polecam serdecznie Nordic Business Forum”

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpzo.o.

“Leniwce HR. EBShow”

Daria Siwka

Przewodniczka po szlakach EB
i kultury organizacji, bardzoHR

‘| love marketing - dzien HR”

Kasia Krzywicka

Krzywicka.pl i Dimotely

‘I love HR by Sprawny Marketing”

Adrian Martinez

Konsultanti Trener



https://www.nbforum.com/nbf2025/?ppc_keyword=&utm_term=&utm_campaign=NBF+2026+-+Performance+Max&utm_source=adwords&utm_medium=ppc&hsa_acc=5960057185&hsa_cam=23089049217&hsa_grp=&hsa_ad=&hsa_src=x&hsa_tgt=&hsa_kw=&hsa_mt=&hsa_net=adwords&hsa_ver=3&gad_source=1&gad_campaignid=23094917474&gbraid=0AAAAADp2iTJctobTsPVOskfS5AZQwFToG&gclid=CjwKCAiA64LLBhBhEiwA-PxguyiSMBaGg49oGYkltK_WsIExFlMb3v8FmYI0GJQCD2rtHoIC-xR-LxoCn60QAvD_BwE

“Bytem na HR Rangers, Leniwcach, | love HR

i HappyHR - zdecydowanie najbardziej mi sie
podobato HappyHR, nastepnie Leniwce miaty
bardzo ciekawg, warsztatowg formute ”
Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab

“HR Rangers by Staffly”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA

“Nieustajgco Leniwce HR - doceniam te
inicjatywe za jakosc¢ pod kazdym wzgledem,
to absolutny top jesli chodzi o budowanie
relacji z prelegentami i w ogole budowe
community uczestnikow. Niezwykle
pozytywnie zaskoczyt mnie w tym roku Happy
HR, ktory w ciggu 12 miesiecy od 1 edycji
dokonat niebywatego skoku jakosciowego.
Swietnie sie bawitam na zesztorocznej edycji

i na pewno wybiore sie do Trojmiasta w 2026.”
Maja Gojtowska

Konsultanka HR, autorka ksigzek
oraz bloga Gojtowska.com

“HR Dragon Summit”

Mateusz Jabtonowski

Tenod EB

“‘Niezmiennie uwazam, ze Leniwce HR ”
Dominika Ciechalska

Head of People & Culture
Panowie Programisci

“Moze bardziej z diversity/tech ale na pewno
Women in Tech. Z HR podworka lokalna

wielkopolska inicjatywa - HR, Tej.”

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk

Senior IT Recruiter

“Nie bytem na zbyt wielu, ale z tych co bytem
to zdecydowanie trzeba wyréznic HR Dragon
Summit w Krakowie. Kolejny powiew
Swiezosci na rynku konferencji. Warto zapisac

sobie date drugiej edycji w kalendarzach.”

Maciej Czerwonka

Sales Operations Lead,
CGP Europe

“HR Rangers ®= Trzecia edycja juz 12.05.2026

w Warszawiel”

Filip Sobel
CEO & Founder, Staffly




‘HR Rangers”

Nicole Tomanek
CEO HRismatic

“Sniadania justjoinIT”

Julia Heczko

Recruitment Team Lead, Ithouse

“Leniwce HR”

tukasz Kotodziejczyk

Tworca serwisu HRlityczny

“Nie byto”

Adam Piwek

Ekspert ds. komunikacji i marki
pracodawcy, dmTECH Polska

“HR Dragon Summit @ - nie mogtabym

odpowiedziecinczej ”
Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutacji

“Na naszym polskim podworku ciezko mi

wskazac cos, co bytoby top”

Marzena Solak

Head of New Business, Traffit

“Wsrod wyrdzniajgeych sie wydarzen HR
warto wymienic | Love HR, ktore wymagato

od prelegentow solidnego przygotowania -
formuta oparta na aktywnej ocenie przez
publicznosc sprawiata, ze to uczestnicy
decydowali, kto zdobedzie miejsce statuetke
i gwarancje udziatu w kolejnej edyciji. Leniwce
HR postawity na format bardziej warsztatowy,
sprzyjajgcy rozmowom, wymianie
doswiadczen i pracy na realnych case’ach

w bardziej kameralnej atmosferze. Na tym tle
Happy HR wyrdzniato sie skalg i gtebig
merytoryczng - 1gczac inspirujgce
wystgpienia, praktyke i unikalny kontekst
wydarzenia z widokiem na morze, ktore
sprzyja budowaniu relacji i dtuzszej refleksji

nadrolg HR.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse

»

“Niezmiennie Leniwce HR

Joanna Rosiek

CEO ROSIEK Solutions




‘I HR’

Michelle Helwig-Drejws

Tech Recruiter Bee Talents

“HR Vibes (powered by Aplikuj i Elevato).
Wiem, ze jestem nieobiektywny ale to byto
pierwsze tego typu wydarzenie, ktore dawato
bardzo duzo przestrzenina integracje

i jakosciowy networking. Oczywiscie

z merytorykg na najwyzszym poziomie.

Bez ttumow, bez pospiechu, z czasem na

odpoczynek i budowanie relacji.”

Jacek Krajewski

“Zdecydowanie Leniwce HR. Team Kasia
Ubysz, Marta Jakubczak i Jarek Jarzebowski
pokazujg co to znaczy jakosc i zaopiekowanie
- zarowno prelegentem, jak i uczestnikiem.
To moja ulubiona konferencja :) Chociaz
gdzies za rogiem czai sie HR Dragon Summit
na czele z Karoling Latus i Weronikg Szatan.

I mysle, ze dziewczyny dopiero sie

rozkrecaja...”

Sylwia Szykuta
+ Head of People + Satisfly

“Nie bede obiektywny jako partner. Ale moze
witasnie dlatego jestesmy partnerem -
Rekrutersi. Jako event / spotecznosc

do wymiany wiedzy. Luzny (dobrze znany)
format. Ale wyroznia sie czestotliwoscig

(8-10 meet-upodw rocznie w catej Polsce)”

Artur Deninis

+ CRO + Symmetrical

“Leniwce HR *

Paulina Wardega
CEO, Heroify




Czy w 2025 zauwazyliscie wzrost liczby
"fake kandydatow" - osob

wykorzystujacych Al / scam do
podszywania sie pod ekspertow?

3,4% —m

Tak, w znacznym stopniu
@ Tak, ale marginalnie
@ Nie zauwazylismy

@ Trudno powiedzie¢

Najczesciej wybierane
wydarzenie przez ekspertow:

“Sztuczne konta na LinkedIn, nieprawdziwe
CV, narozmowach nagle sie okazywato,
ze kandydat nie mowi po polsku i w Polsce

nie jest, itp.”

Adriana Gesiarz

Recruitment Team Leader
Bee Talents

‘Fake CV i profile na LinkedIn, kandydaci
uzywajacy Al podczas spotkan by

odpowiedziec¢ na pytania”

Marta Lachowicz

HRBP RST Software




“Osoby o polskim imieniu i nazwisku pod
ktorymi kryjag sie osoby niepolskojezyczne
(co sie okazuje dopiero na rozmowach

z kandydat (k)ami), problemy techniczne

i szumy podczas tych rozmow, nieprawdziwe

dane rejestracji dziatalnosci itd.”

Marta Kaminska-Krolak

RQE, Bee Talents

“Znam z branzy przypadki Al-owych naduzyc,
takich jak awatary kandydatow czy
zastepowanie ludzi ,cyfrowymi sobowtorami’,
choc¢ u mnie to sig nie zdarzyto, natomiast

w rekrutacjach wyraznie widziatam zadania
przygotowane w catosci przez Al (nawet

z halucynacjami) oraz sytuacje, w ktérych
kandydaci na biezgco szukali odpowiedzi

podczas rozmowy i recytowali chatgpt.

Kasia Krzywicka

Krzywicka.pl i Dimotely

“Fake profile kandydatow, fake wiadomosci’

Adrian Martinez

Konsultanti Trener

“Szczerze méwigc nie spotkatem sie z nikim,
kto by miat inng twarz, albo o tym nie wiem.
Natomiast widze, jak po zadaniu pytania
kandydaci czasami zaczynajg wpisywac je na

komputerze i btgdzg wzrokiem po ekranie.

Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab

“Fake CV, masowe aplikowanie przez boty;,

Al mask”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA

‘Aplikacje z fatszywymi danymi osobowymi
i fatszywa historig zatrudnienia.
Wykorzystywanie technologii deepfake

do podszywania sie pod kogos innego

lub kreowania catkowicie fatszywych

tozsamosci, rowniez podczas rozmow video.”

Ewelina Wieczorek

Senior Recruitment Partner,
Team Leader Bee Talents




‘Fake CV i profile, podszywanie sie pod osoby
z Polski - mimo polsko brzmigcych imion
i nazwisk - nieche¢ do rozmowy po polsku

podczas rozmowy rekrutacyjnej.”

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk

Senior IT Recruiter

“1. Kompletnie zmyslone CV; 2. Fake kandydat
podszywajgcy sie pod prawdziwg osobe

(np. fejkowa aplikacja linkujgca do
prawdziwego profilu na LI); 3. Kandydaci
ukrywajgcy swojg tozsamosc za pomoca

filtrow wideo i awatarow”

Kacper Kowalik

Recruitment Manager,
PandaDoc

“Tworzenie idealnych CV pod dane

stanowisko

Filip Sobel
CEO & Founder, Staffly

“Fake CV idane - od numerow telefonow,
ktore nie istniejg po imiona i nazwiska - juz
chyba klasykiem jest Jan Kowalski urodzony
na Florydzie z doktoratem z uniwersytetu

w Singaporze.”

Julia Heczko

Recruitment Team Lead, Ithouse

“Najczesciej styszatam o oszustwach na
poziomie tozsamosci - kandydat z CV nie jest
tym, ktory pojawia sie na rozmowie o prace.
Do tego nadmierne wykorzystanie Al

w zadaniach rekrutacyjnych - czesto

na etapie rekrutacji okazuje sig, ze

w rzeczywistosci kandydat nie posiada
minimalnych kompetenciji, oczekiwanych
przez firme, choc zadanie byto wykonane

bardzo dobrze.”

Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutacji

“CV kompletnie niezgodne z profilem

kandydata”

Marzena Solak

Head of New Business, Traffit




“Zjawisko tzw. ,fake kandydatow”
wykorzystujgcych Al lub elementy scamu
byto zauwazalne, jednak nie miato charakteru
masowego. Pojawiaty sie pojedyncze
przypadki 0sob postugujgcych sie CV
generowanymi przez Al, zawyzajgcych zakres
doswiadczenia lub korzystajgcych

z podpowiedzi w trakcie rozmow online.
Skala zjawiska byta jednak marginalna,

aw dobrze zaprojektowanych procesach
rekrutacyjnych - opartych na rozmowie,
zadaniach praktycznych i weryfikacji
kompetencji - stosunkowo tatwa do

wychwycenia.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse

“CV od nieistniejgcych kandydatow.”

Kasia Tang

Trenerka w Super Source Me

‘W ostatnim czasie obserwujemy
profesjonalizacje oszustw, ktore opierajg sie
na technologii Al oraz masowym podszywaniu

sie pod lokalnych kandydatow:

-Tozsamosci Hybrydowe- Osoby z innych
stref czasowych masowo tworzg fejkowe
profile na LinkedIn i GitHubie. Podajg sie za
Polakow (uzywajac polskich imion i lokalnych
uczelni), by oming¢ progi selekcji.

Czesto odmawiajg rozmowy po polsku,
ttumaczac sie “pracg wytgcznie w

srodowiskach anglojezycznych”.

- Deepfake & Al Shadowing: Korzystanie

z filtréw wideo w czasie rzeczywistym oraz
Al podpowiadajgcego odpowiedzi podczas
rozmowy. Kandydat ma nienaturalne pauzy
przed odpowiedziami lub ruch jego ust nie

pokrywa sie idealnie z dzwigkiem.”

Michelle Helwig-Drejws

Tech Recruiter Bee Talents

“Narzedzia typu real-time transcription
& prompting - naktadki na zoom/teams.

Al slucha i podpowiada idealng odpowiedz

Artur Deninis

+ CRO + Symmetrical




“CV zawierajgce mocno podkoloryzowane
doswiadczenia i osiggniecia, tak by pasowaty
idealnie do wymagan z oferty pracy. Czasami
wrecz wygenerowane od zera. RODO sprzyja
temu, ze takie ktamstwa nie zawsze tatwo

wykryc.*

Paulina Wardega
CEO, Heroify

“Fatszywe profile na LinkedIn oraz boty
pojawiajgce sie na rozmowach

rekrutacyjnych.”

Olga Siwak

Head of Recruitment
Bee Talents




Wiemy, ze to wrozenie

z fusow, ale na 2026 patrzysz

Jesli miatbys/miatabys ocenic, jaki
to byt rok dla HRu tak catoSciowo,
to bytoby to:

0 Pesymistycznie,

bedzie jeszcze gorze;.

Raczej stabo, ale trzymam kciuki,
zeby byto lepigj

42° Trudno powiedziec,
sygnaty sg sprzeczne.

Optymistycznie,
48% pty Y

zapowiada sie niezle.

To bedzie najlepszy rok

(0
w HR od lat!

e
32




Jaki trend HR z 2025 okaze sie

w 2026 kompletnie

przeszacowany?

“Wiara, ze Al moze w rekrutacji zastgpic
cztowieka (po obu stronach )
Automatyczna selekcja CV czesto pomija
dobrych kandydatow, bo nie rozumie
kontekstu ani motywacji. Ograniczenie sie
tylko do Al bardzo negatywnie wptywa tez na

candidate experience. Al wygra tylko wtedy

gdy bedzie jedynie wsparciem dla cztowieka.”

Marta Lachowicz

HRBP RST Software

“Chodzg stuchy, ze ChatGPT radzi sobie juz
nie tak dobrze, jak wczesniej i Gemini go
wyprzedza pod kgtem jakosci, wiec by¢ moze
bedzie sie tez lepiej sprawdzac w rekrutaciji.

Czy to prawda? To sie okaze.”

Marta Kaminska-Krolak

RQE, Bee Talents

“Zmiany w przepisach wprowadzone przez
Rzad 24 Grudnia 2025 roku - wigkszosc
zapisOw martwa, nic nie zmienita.
Najzabawniejsze 2; Nazwy stanowisk
(kobieta i mezczyzna) Rzad w tym zapisie
zrobil z tego przepisu komedie. Nikt w Europie
nie wprowadzit takich absurdow Polska tak.
Memy o Stolarzu / lub Osobie stolarskiej / lub
osobie wykonujgcej prace stolarskie beda
przez nastepne dziesieciolecia bawic ludzi.

| kolejny przyktad publikowanie stawek
wynagrodzen :) najlepsza jest wersja przed
podpisaniem umowy. Nie wiem czy jako
praktyk rekrutacji mam sie smiac czy ptakac .
Kodeks pracy jest z 1975 roku ma 51 lat -
najwyzszy czas go w catosci usungc i napisac
nowy na 10 stronach max ! Da sig ale nikt nie

ma odwagi tego zrobic ... *

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpz o.o.




‘Al w rekrutacji jako system wysokiego ryzyka.

Tu jednak cztowiek i jego uwaznosc sg
kluczowi. W 2025 r. panowato przekonanie,
ze algorytmy moga przejgc¢ proces selekcji
niemal w catosci. Wraca moda na "Human-in-
the-loop" - Al ma tylko sortowac, ale nie

decydowac.”

Daria Siwka

Przewodniczka po szlakach EB
i kultury organizaciji, bardzoHR

“PewniecoszAl-em “
Kasia Krzywicka

Krzywicka.pl i Dimotely

“Ciezko mi oceniac, nie wiem czy takowy

istnieje.”

Adrian Martinez

Konsultanti Trener

“‘Mysle, ze na pewno w tak btyskawicznym
tempie (jakie byty prognozy) nie zaczng
znikac¢ konkretne miejsca pracy. Mysle, ze

w tym momencie dopiero uczymy sie
wykorzystywac Al w prawidtowy sposob

do wykonywania swoich zadan, natomiast
rownoczesnie osiggnelismy (lub osiggniemy
w nastepnym roku) peten potencjat tych

narzedzi.

Na ten moment nie czeka nas nic wigcej,
przynajmniej do momentu wprowadzenia
komputerow kwantowych z niewiarygodna
mocy obliczeniowq - tj. pewnie za okoto
3-5lat.”

Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab

“Wdrazanie rozwigzan Al w HR”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA

“,Alwszedzie” w HR - szczegdlnie Al do oceny

ludzi / performance’u i automatyzacji decyzji”

Mateusz Jabtonowski

Tenod EB

‘Al w HRze - uwazam, ze mimo postepu dziaty
HR dalej nie wykorzystujg catego potencjatu
narzedzi technologicznych i mysle, ze zanim
to nastgpi, jeszcze troche minie  ”
Dominika Ciechalska

Head of People & Culture

Panowie Programisci




‘W 2025 obiecywano, ze Al przejmie
automatyzacje wszystkiego od sourcingu po
onboarding, ale rzeczywistosc to tylko 31%
organizacji z wdrozeniami (wzrost z 24%),

wiele eksperymentow bez skalowania.”

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk

Senior IT Recruiter

“Al w HR bywa dzi$ mocno przeszacowane.
Technologia pomoze w procesach, ale nie
rozwigze problemow wynikajgcych

Z przecigzenia ludzi, ztych decyzji i braku

jasnych zasad.”

Maciej Czerwonka

Sales Operations Lead,
CGP Europe

“"Petna automatyzacja przez Al" - do tego,
jezeliw ogole - jeszcze baardzo, bardzo
daleko. Jestem zdania ze zarowno proces
rekrutacji, jak i kazdy inny nie moze sie odby¢
bez udziatu cztowieka. Pamietajmy, ze
technologia ma naszg prace przyspieszac,
natomiast zdecydowanie nas z niej nie
wyreczy (Al czesto nie rozumie kontekstu

firmy, potrzeby czy rekrutacji).”

Filip Sobel
CEO & Founder, Staffly

“Marketing Al w HR obiecywat w 2025 roku
zbyt wiele. Skuteczna implementacja to
proces przebudowy organizaciji, a nie - jak
styszymy w reklamach - prosta droga do
zwolnienia ludzi "od zaraz" Moje podejscie nie
wynika z niecheci do Al - zawodowo wspieram
te technologie i wspotpracuje z ich
dostawcami. Wybieram jednak tylko te
projekty, ktore opierajg sie na racjonalnym
podejsciu i zrozumieniu procesow. Takie
wdrozenia, mimo braku krzykliwych haset,

bronig sie wynikami.”

Nicole Tomanek

CEO HRismatic

‘Jednym z najbardziej przeszacowanych
trendow z 2025 r. okaze sie przekonanie,

ze samo wdrozenie Alw HR i pracy
automatycznie przetozy sie na wzrost
efektywnosci organizacji. W wielu firmach
technologia zostata zaimplementowana
szybciej niz zmienity sie kompetencje
menedzerow, sposob podejmowania decyzji
czy odpowiedzialnosc za jakosc danych

i wynikow.

Dodatkowo, w 2026 r. coraz wyrazniej bedzie
widac, ze bezrefleksyjne wdrazanie
automatyzacji i szerokie wykorzystanie Al
nie tylko nie rozwigzuje problemow

organizacyjnych, ale czesto je uwydatnia.




Al bardzo szybko obnaza zle zaprojektowane
procesy, niespojne kryteria decyzyjne, chaos
kompetencyjny czy brak jasno okreslone;
odpowiedzialnosci. Automatyzacja ztych
procesow prowadzi jedynie do szybszego

skalowania nieefektywnosci.

Przeszacowany okaze sie wiec nie sam trend
Al, lecz oczekiwanie szybkich efektow bez
zmiany modelu zarzgdzania,
przeprojektowania procesow i realnej pracy
nad kompetencjami ludzi. W 2026 .
organizacje zaczng odrozniac "uzywanie Al"
od umiejetnego i dojrzatego korzystania

Z niej w biznesie.”

tukasz Kotodziejczyk

Tworca serwisu HRlityczny

“Trend na masowe wdrazanie programow
wellbeingowych i benefitow
skoncentrowanych wytgcznie na zdrowiu
fizycznym i mentalnym, bez gtebszego
osadzenia ich w kulturze organizacyjnej,

w 2026 roku mocno traci na wartosci.”

Adam Piwek

Ekspert ds. komunikacji i marki
pracodawcy, dmTECH Polska

‘Jawne widetki wynagrodzenia - mam
nadzieje, ze szum wywotany polska
implementacjg Dyrektywy UE 0 rownosci
wynagrodzen uswiadomi wiele firm, dlaczego
uporzagdkowanie tematu wynagrodzen

i informowanie kandydatow o widetkach
wynagrodzenia na poczgtkowym etapie
rekrutaciji, jest tak kluczowe. Ale nie mam
ztudzen - to powolny proces i nie
spodziewam sie zobaczy¢ w 2026 roku

rewolucji w tym temacie.”

Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutacji

Jednym z trendow HR z 2025 roku, ktory

w 2026 okaze sig przeszacowany, jest
przekonanie, ze Almoze w duzym stopniu
zastgpic role rekrutera lub menedzera HR.
W praktyce okazato sie, ze petna
automatyzacja procesow prowadzi czesciej
do spadku jakosci dopasowania niz do
realnych oszczednosci. Organizacje coraz
wyrazniej widzg, ze technologia najlepie;
dziata jako wsparcie decyzji cztowieka, a nie
jego substytut - iw 2026 nastgpi korekta
tego podejscia narzecz bardziej
hybrydowych modeli pracy w HR.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse




“Patrzgc na 2025, mysle, ze w 2026 jednym
Z trendow, ktory moze okazac sie

przeszacowany, bedzie nadmierne

uzaleznienie HR od technologii i Al do dziatan

w obszarze rekrutacji. Owszem, zarowno
automatyzacja jak i Almogg utatwic prace
rekruterow i specjalistow HR, ale ich nie
zastepuja. Kiedy nowe gadzety znudzg sie
podgzajgcym za trendami specjalistom,
zakres uzycia Al sie zawezi do kilku

kluczowych obszarow.”

Kasia Tang

Trenerka w Super Source Me

‘W 2026 roku najbardziej przeszacowanym
trendem okaze sie petna automatyzacja
screeningow i selekcji przez Al, ktora miata
catkowicie wyeliminowac rekrutera

z procesu. Rynek szybko zweryfikowat,

ze technologia nie zastgpi ludzkiej intuicji

i empatii, a kandydaci sg zmeczeni botami

i zaczeli wybierac firmy oferujgce

bezposredni kontakt z cztowiekiem. Okazato

sie, ze w kluczowych momentach zmiany

zawodowej ludzie wcigz potrzebujg relaciji

i zaufania, ktorych algorytm nie jest w stanie

zbudowac, co uczynito "bezduszng"
automatyzacje kosztownym btedem wielu

organizacji.”

Michelle Helwig-Drejws

Tech Recruiter Bee Talents

‘Juz sig okazat. Ten z panikg zwigzang ze
zmianami w umowach B2B. Ma by¢ uczciwie,
zmiany sg sktadowg w zyciu organizaciji, ale
robienie trendu z paniki nie jest sensownym

rozwigzaniem. *

Sylwia Szykuta
+Head of People + Satisfly

“Automatyzowanie CV-screeningu i rozmow
bez rzeczywistej weryfikacji kompetenciji.
Drogie i mato skuteczne, zwtaszcza ze
kandydaci sg coraz bardziej biegli

w optymalizowaniu CV i rozmow

kwalifikacyjnych przy pomocy Al.*

Paulina Wardega
CEQ, Heroify




W 2026 od HR bedziemy wymagac

przede wszystkim:

Zwigkszenia efektywnosci
dziatan

@ Biegtosci technologicznejiwdrazania
nowych narzedzi

® Wiekszego dbania o wellness
I Samopoczucie zespotu

@ Lepszego zrozumienia biznesu
I nastawienia na rezultaty

@ Skupienia na rekrutaciji i zatrudnianiu

Inne:

“Zmian mentalnosci pracodawcow, od tego

zZmiana idzie do HR.”

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpzo.o.

“Powrot do tego co najwazniejsze czyli

efektywnosc dziatan rekrutacji”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA

“Umiejetnosci wdrozenia salary formula
(w tym wartosciowanie pracy i tworzenie

matryc kompetenciji)”

Karolina Sokotowska

Mentorka rekruterow




“HR, ktory nie rozumie potrzeb biznesowych,
nie bedzie w stanie realizowac dtugofalowej
strategii i stanie sie obszarem operacyjnym.
A przeciez stac nas naduzo wiecej "
Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutaciji

“Zmiany mindsetu - technologia nie jest

celem, tylko srodkiem do osiggnigcia celu.”

Paulina Wardega
CEO, Heroify




Jakie kompetencje kandydatow

beda w 2026 przeceniane,

a jakie niedoceniane?

“Przeceniane mysle ze bedzie doswiadczenie
w konkretnych narzedziach/technologiach,
bo to w tym dynamicznym czasie szybko sig
dezaktualizuje, a bywa mylone z realng
skutecznoscig. Podobnie jak samodzielnos¢
rozumiana jako praca w silosie, bez
uwaznosci na potrzeby innych dziatéw

w organizacji czy jej klientow. Z drugiej strony
wydaje mi sie ze wcigz nie wystarczajgco
doceniamy takie kompetencje jak
umiejetnosc proszenia 0 pomoc, udzielania

i przyjmowania feedbacku czy branie

odpowiedzialnosci”

Marta Lachowicz

HRBP RST Software

“Przeceniane? Chyba wcigz umiejetnosc
sprzedazy - w tym siebie na rozmowie (nadal
Sporo 0sob jest zatrudnianych w oparciu

o przekonanie do siebie 0osob decyzyjnych) vs

realnego realizowania zadan i kompetencji.”

Marta Kaminska-Krolak

RQE, Bee Talents

“Przeceniana - biegtosc technologiczna - nie
ma na czym jej testowac. Duzo mowi sie o Al
w tym czy tamtym a tak naprawde nie maw
HR narzedzi opartych w 100 % na Al za
wczesnie. Sg proby podtgczania Al,
uruchamiania agentow ale to caty czas
cztowiek uczy technologie. Niedoceniane -
Wszelkie w zakresie wysoko
wyspecjalizowanych pracownikow blue collar;
przyktadowo - jesli nadal pracodawcy
spawaczowi TIG 141 FM5 /6 chcg ptacic

w Polsce 60 zt a reszte pod stotem to nic sie
nie zmieni. To nasze ztoto Narodowe dalej

bedzie jezdzic za granice.”

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpzo.o.




“Przeceniane: podstawowy Prompt

Engineering, tworzenie podstawowych tresci.

Natomiast niedoceniane to: audyt Al

i wdrazanie Al do organizacji (w tym zmiana
myslenia i kultury organizaciji), tgczenie
domen (przyktad: prawnik, ktory rozumie

dang branze).

Daria Siwka

Przewodniczka po szlakach EB
i kultury organizaciji, bardzoHR

“W moim odczuciu wcigz przecenia sig
formalne doswiadczenie i wyksztatcenie,

a niedoszacowana pozostaje biegtosc
technologiczna i bycie Al-native, rozumiane
jako umiejetnosc¢ myslenia w pracy,
wykorzystywania narzedzi, szybkiego
uczenia sie i, co dzis kluczowe, jeszcze
szybszego oduczania sie utartych

schematow.”

Kasia Krzywicka

Krzywicka.pl i Dimotely

“Przeceniane bedg moim zdaniem
kompetencje zwigzane z ptytkim
wykorzystaniem Al, natomiast niedoceniane
te zwigzane z realnym wykorzystaniem Al,
ktore mogag wptywac nie tylko na codzienng
prace osoby zatrudnionej, ale na biznes

i jego rozwa;.

Uwazam, ze w chwili obecnej rekruterzy nie
majg wiedzy i umiejetnosci by sprawdzac
kompetencje Al kandydatow, poniewaz sami

posiadajg je na bardzo niskim poziomie.”

Adrian Martinez

Konsultanti Trener

“Przestaniemy zwracac uwage na
kompetencje zwigzane z np. tworzeniem
prezentacji, umiejetnoscig wykonywania
skomplikowanych dziatar w excelu itp. -
mamy juz programy Al, ktore robig to same.
Najwazniejsza bedzie umiejetnosc¢ szybkiego
przyswajania wiedzy, coraz wazniejsze beda
po prostu kompetencje migkkie - w obliczu
tego, ze wszystko, co skomplikowane od
strony technicznej, zatatwi nam Al.

Wydaje mi sig tez, ze coraz mocniej tesknimy
za relacjami z ludzmi na zywo, coraz czesciej
swiadomie odktadamy telefon rozumiejac,

ze spedzamy on-line zdecydowanie za duzo

czasu.”

Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab

“Dobre CV nie bedzie stanowito o tym czy

kandydat jest dobry”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA




“Niedoceniane to nieustajgco skille zwigzane
ze skuteczng komunikacjg. Uwazam, ze to
jeden z najmniej rozwinietych i najbardziej
potrzebny skilli w biznesie. Tak! Mamy 2026
rok, a wcigz nie umiemy sie komunikowac,

nie umiemy sprawdzac tego u kandydatow

i egzekwowac stabej komunikacji wewnatrz

organizacji.”

Maja Gojtowska

Konsultanka HR, autorka ksigzek
oraz bloga Gojtowska.com

‘W 2026 bedg przeceniane ,Al skills”
rozumiane jako promptowanie i znajomosc¢
narzedzi, a takze gornolotne ,strategiczne
myslenie” bez dowodow wdrozen i efektow.
Mocno tracic¢ bedzie tez na wartosci ,fadna
komunikacja” i leadership z CV’, jesli nie idzie
za tym realny wptyw i dowozenie w trudnych
warunkach.

Niedoceniane (a kluczowe) beda
kompetencje duzo mniej sexy: myslenie
procesowe, krytyczne myslenie i weryfikacja
informacji, learning agility oraz odpornosc
psychiczna/zarzgdzanie energig. Czyli mnie;
,kto umie narzedzie’, a bardziej ,kto ogarnia

1999

chaos i dowozi jakosc”.

Mateusz Jabtonowski

Tenod EB

“Domyslam sie, ze bedziemy stawiac na
Znajomosc¢ technologii, wykorzystania
narzedzi Al'owych. Uwazam, ze dalej
najbardziej niedocenione kompetencje to te,
ktore powodujg, ze ludzie sg w stanie dziatac
w zmiennym srodowisku, sg elastyczni,
otwarci na zmiane i potrafig rozwigzywac
problemy. Oczywiscie deklarujemy, ze takich
ludzi wtasnie chcemy, ale kiedy juz
przychodzg czesto trudno na dtuzszg mete
wpisac im sie w szufladki struktury

organizacyjnej, ktére bywajg ciasne.”

Dominika Ciechalska

Head of People & Culture
Panowie Programisci

‘Dyplomy i stopnie naukowe - skills-based
hiring pokazuje, ze rekruterzy filtrujg po
kompetencjach, nie edukacji. Niedocenione
Sg czesto skille - komunikacyjne, adaptacja

do zmian, empatia, szybkie uczenie sig.”

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk

Senior IT Recruiter




“Niedoceniane to nieustajgco skille zwigzane

ze skuteczng komunikacjg. Uwazam, ze to
jeden z najmniej rozwinietych i najbardziej
potrzebny skilli w biznesie. Tak! Mamy 2026
rok, a wcigz nie umiemy sie komunikowac,
nie umiemy sprawdzac tego u kandydatow
i egzekwowac stabej komunikacji wewnatrz

organizacji.”

Kacper Kowalik

Recruitment Manager,
PandaDoc

“Niedoceniane - szybkosc przyswajania
informacji, umiejetnosc szybkiego uczenia
sie, elastycznosc i dostosowanie do

zmieniajgcego sie rynku (adaptacja)

Przeceniane - leadership bez szerszego
kontekstu, culture-fit wyglgdajgcy tadnie na
papierze (wartosci tworzone np. pod tezy
zarzadow) i wszystko, co deklaratywne -
komunikatywnosc czy umiejetnosc pracy

Z ludzmi.”

Filip Sobel
CEO & Founder, Staffly

“To w duzym stopniu skrot myslowy,
ale odpowiadajgc hastowo:
Przeceniane - doswiadczenie,
niedoceniane - umiejetnosci miekkie.”
Nicole Tomanek

CEO HRismatic

‘W 2026 r. coraz bardziej przeceniana bedzie
sama zdolnosc korzystania z Al, rozumiana
jako operacyjna obstuga narzedzi,
promptowanie czy ogolna znajomos¢
technologii. Wraz z rosngcg dostepnoscia

i coraz wiekszg intuicyjnoscig rozwigzan Al,
umiejetnosc "uzywania Al" stanie sie
kompetencjg bazowa, a nie wyrdznikiem.
Podobnie przeceniane pozostang
deklaratywne kompetencje technologiczne
oderwane od realnego kontekstu

biznesowego i odpowiedzialnosci za efekt.

Jednoczesnie niedoceniane - a coraz bardziej
istotne - bedg kompetencje wyzszego rzedu:
strategiczne spojrzenie na Al, umiejetnosc
planowania jej wykorzystania do
rozwigzywania konkretnych problemow,
projektowania automatyzacji oraz oceny,
gdzie technologia faktycznie wnosi wartosc,
a gdzie jest tylko modnym dodatkiem.

Coraz wieksze znaczenie bedg miec takze
krytyczne myslenie, uczenie sie w dziataniu,
adaptacyjnosc oraz zdolnosc¢ pracy

w warunkach niepewnosci.




Szczegolnie istotne stang sie kompetencije
decyzyjne i menedzerskie: umiejetnosc
interpretowania rekomendaciji (zwtaszcza
tych generowanych przez Al), pracy

Z niepetnymi danymi oraz podejmowania
decyzji, za ktore ktos realnie bierze
odpowiedzialnosc¢. W 2026 r. przewage beda
mieli nie ci, ktorzy potrafig korzystac z Al, lecz
ci, ktorzy potrafig madrze zdecydowac, po co,

kiedy i w jakim zakresie jg stosowac.”

tukasz Kotodziejczyk

Tworca serwisu HRlityczny

“Na pewno coraz mocniej bedziemy
odchodzi¢ od sztywnego zarzgdzania
“stanowiskami” zamiast orkiestracji
umiejetnosci. Raporty wielu firm wskazujag
na odchodzenie od tradycyjnego myslenia
orolach narzecz elastycznego
dopasowywania kompetencji do biezgcych
problemow czy procesow biznesowych.
Organizacje coraz czesciej dgzg do struktur
"bez szeféw', co wymaga dzielenia sie wtadza
i zaufania do zespotow. Z drugiej jednak
strony rosnie takze trend coraz gtebszych
specjalizacji, bez ktorych nie jest mozliwa
podstawowa dziatalnosc organizacji. Na co
powinnismy zwroci¢ wiekszg uwage? Na
krytyczne myslenie, adaptacje i odpornosc
(resilience). W swiecie petnym zmiennosci

i niepewnosci, zdolnosc¢ do radzenia sobie z
brakiem odpowiedzi, elastycznosc i ciggte

uczenie sie stajg sie fundamentem.

Umiejetnosc szybkiego uczenia sie

i adaptacji do zmieniajgcych sie warunkow
rynkowych, gdzie wedtug niektorych badan
nawet 40% kompetencji ma sie zmienic do

2030 roku, jest nieoceniona.”

Adam Piwek

Ekspert ds. komunikacji i marki
pracodawcy, dmTECH Polska

“Niedoceniane - umiejetnosci miekkie.

To obszar, ktory wcigz jest traktowany po
macoszemu (chociaz widze coraz wiecej
Swiadomosci w tym temacie) - najczesciej
firmy skupiajg sie na opisaniu i weryfikacji
twardych kompetenciji kandydatow,
Zapominajgc przy tym o catym zestawie
umiejetnosci miekkich, niezbednych

do wykonywania danej pracy (np.
komunikatywnosc, wspotpraca,
odpowiedzialnosc, proaktywnosc,
umiejetnosc podejmowania decyzji, itd.).
W dobie, gdy technologia wspiera realizacje
zadan technicznych, kompetencije miekkie
(w szczegolnosci umiejetnose krytycznego
myslenia, czy podejmowania decyzji

w oparciu o dane) odrdzniajg naprawde
dobrych pracownikow od tych, ktorych

mozna tatwo zastagpic.”

Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutacji




“Trudno powiedziec, ale wedtug mnie
niezmiennie istotne pozostang kompetencje
miekkie - czyli umiejetnos¢ empatyczne;j
komunikacji, uwaznosci na zespot, oduczania
sie starych rzeczy i uczenia nowych, ale takze
krytycznego myslenia, szczegolnie w dobie
Al”

Kasia Michalak

Head of Sales | Training &
Innovation, SENSE Consulting

“W 2026 roku przeceniane mogg okazac sie
kompetencje deklaratywne - w tym
powierzchowna znajomosc narzedzi Al czy
modne hasta 0 adaptacyjnosci i komunikaciji.
Coraz wyrazniej widac, ze realng wartosc
biznesowag daje umiejetnosc sensownego
wykorzystywania technologii w codziennej
pracy i podejmowaniu decyzji. Nadal
niedoceniane pozostang kompetencije
trudniejsze do zmierzenia, ale wazne

w praktyce: samodzielnosc¢, zaangazowanie,
odpowiedzialnosc za efekt, myslenie
przyczynowo-skutkowe oraz zdolnosc¢ do
dziatania w niejednoznacznych warunkach.
To potaczenie technologii z dojrzatoscig
decyzyjng bedzie w 2026 roku najmocniej

roznicowac skutecznych pracownikow.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse

“Zmiany w tym obszarze nastepujg powoli,
spodziewam sie wiec, ze bedziemy dalej
przeceniac umiejetnosci zwigzane

Z rozwijajgcymi sie technologiami,

a zapomnimy jak zwykle o kompetencjach
takich jak inteligencja emocjonalna

i krytyczne myslenie.”

Kasia Tang

Trenerka w Super Source Me

‘W 2026 roku za niedoceniane wedtug mnie
bedg kompetencje komunikacyjne,
inteligencja emocjonalna oraz rezyliencja -
cechy typowo ludzkie, trudne do

zautomatyzowania.

Z kolei przeceniane bedg twarde
umiejetnosci techniczne, takie jak znajomosc
konkretnego oprogramowania czy narzedziIT.
Obecnie luki w wiedzy technicznej mozna
szybko uzupetnic dzieki Al, co sprawia, ze
sztywna biegtosc¢ narzedziowa tracina

znaczeniu jako kluczowy wyrdznik kandydata”

Pawet Lasota

Trener&Doradca HR
i Rozwoju Zawodowego




“W 2026 roku zdecydowanie przeceniana
bedzie znajomosc konkretnych narzedzi Al

i techniczna biegtos¢ w promptingu, ktore
stajg sie powszechnym, zautomatyzowanym
standardem, a nie unikalnym wyroznikiem.
Na przeciwnym biegunie, najbardziej
niedoceniang kompetencjg pozostanie
krytyczne myslenie potgczone z gteboka
etykag danych, czyli umiejetnosc
zakwestionowania wynikow wygenerowanych
przez technologie oraz dostrzezenia

niuansow, ktorych algorytm nie rozumie.”

Michelle Helwig-Drejws

Tech Recruiter Bee Talents

“Mimo przewidywan ekspertow, ze
umiejetnosci migkkie sg umiejetnosciami
jutra, wcigz nie umiemy i nie chcemy ich
docenic¢. Uznajemy je za cos mniejistotnego,
mniej potrzebnego i stawiamy w opozycji do
analizy czy liczb. A gdyby tak otworzyc gtowy
i madrze to wszystko potgczyc? Wyobraz
sobie - to moze by¢ naprawde COS. To moze

byc¢ Twoja przewaga konkurencyjna.*

Sylwia Szykuta
+Head of People + Satisfly

“Przeceniane: Kompetencje twarde, obstuga
narzedzi, czy umiejetnosci, ktorych mozna
sie szybko nauczyc.

Niedoceniane: zdolnosci poznawcze

z mysleniem analitycznym i krytycznym na
czele, umiejetnosc pracy w warunkach duzej

niepewnosci i zmiennosci. *

Paulina Wardega
CEOQ, Heroify




Jesli moglibySmy zmierzyc tylko jeden
KPI, ktory naprawde pokazuje jakoSc

rekrutacji w firmie — co by to byto?
(IT? Al ops? energia? produkcja?

e-commerce?)

‘Od zawsze jest to dla mnie Quality of Hire -
czyli jak dana osoba faktycznie wptywa na

biznes i na ile pasuje so danej organizaciji.”

Marta Lachowicz

HRBP RST Software

“Dla mnie zawsze wyznacznikiem jest time
to hire (i time to fill wraz z konwersjami na
poszczegolnych etapach, chociaz miat byc
jedenKPI ). Z perspektywy agenciji
rekrutacyjnej porownywanie tych metryk
pokazuje nam, Czy mozna Ccos usprawnic
po naszej stronie lub w procesie po stronie
klienta (plus, zdarza sie, ze kandydat/ka
"utyka" naroznych etapach w procesie

i pogtebiajgc te tematy mozemy sprawdzic
gdzie cos nie dziata i sprobowac to

naprawic).”

Marta Kaminska-Krolak

RQE, Bee Talents

“Sourcing response rate ( miara
sprzedazowej skutecznosci w rekrutaciji)
dobor kanatow rekrutacii, personalizacja,
copywriting na tyle zacheca, ze
responsywnosc kandydatow jest na

odpowiednio wysokim poziomie.”

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpz o.o.

“Energia moze

Kasia Krzywicka

Krzywicka.pl i Dimotely

“Culture fit. Jak kandydaci pasujg do kultury

i co do niej wnoszg.”

Adrian Martinez

Konsultanti Trener




“Wskaznik NPS kandydat-klient po TRZECH
miesigcach od rozpoczecia wspotpracy.
(ocena dopasowania, ocena zadowolenia

Z miejsca pracy, prognoza na najblizszg

przysztosc)”

Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab

“Time to hire”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA

“‘Czas rekrutaciji, czas spedzany na

poszczegolnych etapach przez kandydatow.”

Maja Gojtowska

Konsultanka HR, autorka ksigzek
oraz bloga Gojtowska.com

“Postawitabym na skutecznosc, czyliliczba
CVlliczbe 0s0Ob, ktore przeszty do koncowego
etapu rekrutaciji (tutaj oczywiscie zalezy

od procesu jaki ma dana firma). Czyli nie
idziemy w masowe pozyskiwanie aplikaciji,

a w jakosciowe pozyskiwanie kandydatur,

ktore idealnie wpisuja sie w profil i potrzeby.”

Dominika Ciechalska

Head of People & Culture
Panowie Programisci

“Quality of Hire”

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk

Senior IT Recruiter

“Czas potrzebny od aplikacji kandydata na
dane stanowisko pracy do osiggnigcia petne;

produktywnosci jako pracownika”

Filip Sobel
CEO & Founder, Staffly

“Ocena efektywnosci pracy nowej osoby po

36 miesigcach”

Karolina Sokotowska

Mentorka rekruterow

*Jesli organizacja miataby mierzyc tylko
jeden KPI pokazujgcy realng jakosc rekrutaciji,
powinna to byc¢ retencja potgczona

z efektywnoscig nowo zatrudnionych po

12 miesigcach, odniesiona do jasno
zdefiniowanych oczekiwan biznesowych

dla danejroli.




Ten wskaznik jest wyjgtkowo wartosciowy,
poniewaz integruje w sobie niemal wszystkie
wazne elementy procesu rekrutacyjnego.

Po pierwsze, pokazuje trafnosc selekcji - czy
zatrudniona osoba faktycznie posiadata
kompetencje i potencjat potrzebne na danym
stanowisku. Po drugie, odzwierciedla
dopasowanie do zespotu, kultury
organizacyjnej i stylu pracy, co czesto jest
pomijane na etapie rekrutacji, a w praktyce

decyduje o dtugofalowej wspotpracy.

Po trzecie, retencja i efektywnosc po roku sg
posrednim miernikiem jakosci onboardingu

i pierwszych miesiecy pracy. Jesli nowy
pracownik odchodzi lub nie osigga
oczekiwanych rezultatow, rzadko jest

to wytgcznie "btad kandydata” - czesciej
ujawnia to niedopasowanie oczekiwan,
niejasno zdefiniowang role, brak wsparcia
menedzerskiego lub niespojnosc procesu

rekrutacyjnego z rzeczywistoscig operacyjna.

Co istotne, ten KPI przesuwa
odpowiedzialnosc¢ za jakosc rekrutacji

Z samego zespotu HR na catg organizacje:
hiring managerow, liderow zespotow

i struktury decyzyjne. Rekrutacja przestaje
byc oceniana przez pryzmat szybkosci czy
kosztu zatrudnienia (time-to-hire, cost-per-
hire), a zaczyna byc rozliczana z realnej
wartosci biznesowej, jakg nowa osoba wnosi

w dtuzszym horyzoncie.

Niezaleznie od branzy, utrzymanie i realny
wktad nowo zatrudnionego pracownika po

12 miesigcach daje znacznie petniejszy obraz
jakosci rekrutaciji niz wskazniki operacyjne
mierzgce jedynie sprawnosc procesu.

To KPI, ktory wymusza lepsze definiowanie
rol, bardziej swiadoma selekcje oraz wieksza
dojrzatosc organizacyjng w podejsciu do

zatrudniania.”

tukasz Kotodziejczyk

Tworca serwisu HRIlityczny

“Time to Productivity to jeden

Z najwazniejszych wskaznikow w rekrutacii,
ktory realnie pokazuje efektywnosc catego
procesu zatrudniania. To nie tylko czas, jaki
uptywa od rozpoczecia pracy przez nowego
pracownika do momentu, gdy osigga petna
wydajnosc. To przede wszystkim miernik
jakosci dopasowania kandydata - jego
kompetencji, motywacjii zgodnosci z kulturg
organizacyjng. W erze dynamicznych zmian
i rosngcej konkurencji o talenty, to wtasnie
szybkosc adaptacji i efektywna integracja
decydujg o przewadze rynkowej. Dlatego
Time to Productivity to KPI, ktéry taczy
procesy HR z konkretnymi efektami
biznesowymi i daje realne dane do

podejmowania decyzji.”

Adam Piwek

Ekspert ds. komunikacji i marki
pracodawcy, dmTECH Polska




“Quality of Hire - wskaznik, ktore bada, czy
podjelismy wtasciwg decyzje rekrutacyjna.
Mozemy go mierzy¢ np. poprzez weryfikacje
kompetencji zatrudnionego kandydata

i poréwnanie wynikow do naszej oceny tych
kompetencji w trakcie procesu rekrutaciji.
To absolutnie najwazniejszy wskaznik,
pokazujgcy trafnosc¢ naszych decyzji
rekrutacyjnych. Bo jesli podejmujemy zte
decyzje, to catareszta wskaznikow jest de

facto nieistotna.”

Weronika Szatan

Recruitment Deuvil,
Trenerka Rekrutacji

“Pogtebione Quality of Hire, na ktore
spoglagdamy z wielu perspektyw
(performance, retencja, realny wptyw

na wynik i zespot)”

Marzena Solak

Head of New Business, Traffit

“Gdybysmy mieli mierzyc¢ tylko jeden KPI
pokazujacy realng jakosc rekrutaciji, bytaby
to retencja nowozatrudnionych po 12
miesigcach w odniesieniu do zatozen roli

i wynikow biznesowych. To wskaznik, ktory
najlepiej weryfikuje zarowno trafnosc
selekciji, jakosc procesu, jak i rzetelnosc

komunikaciji rekrutacyjne;.

Time-to-hire czy cost-per-hire pokazujg
sprawnosc operacyjng, ale dopiero
utrzymanie i skutecznosc pracownika po roku
mowi, czy rekrutacja faktycznie dowiozta
wartosc dla organizacji - niezaleznie

od branzy czy poziomu stanowiska.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse

“Wyniki nowych pracownikow po pierwszych

6 miesigcach w firmie ”
Kasia Tang

Trenerka w Super Source Me

“Cyklicznie przeprowadzany eNPS”

Pawet Lasota

Trener&Doradca HR
i Rozwoju Zawodowego

“KPI, ktory naprawde pokazuje jakosc
rekrutacji, jest Quality of Hire, mierzona przez
retencje i performance pracownika po
pierwszym roku. Niezaleznie od branzy, czy
to IT, produkcja, czy e-commerce - szybkosc
(Time-to-Hire) i koszt (Cost-per-Hire) traca
na znaczeniu, jesli zatrudniona osoba
odchodzi po kilku miesigcach lub nie

dowozi wynikow.




Prawdziwym sukcesem rekrutacyjnym jest
dostarczenie talentu, ktory nie tylko zostaje
W organizaciji, ale realnie zwieksza jej
efektywnosc, oszczedzajgc firmie ogromnych

kosztow ponownej rekrutacji i wdrozenia.”

Michelle Helwig-Drejws

Tech Recruiter Bee Talents

“llos¢ ztozonych ofert kontra przyjetych?
Ale najsensowniejszy wydaje mi sie
zmierzenie ilosci odejs¢ po 3 m-c, bo to
pokazuje jakosc¢ rekrutacii (czy byta zgodna
z realng sytuacjg), jakosc onboardingu,

ale i wptyw kultury organizacyjnej.”

Sylwia Szykuta
+ Head of People + Satisfly

“Performance zatrudnionego kandydata po
szesciu czy dziewieciu miesigcach. Jesli
nowa osoba realnie dowozi to, po co zostata

zatrudniona, rekrutacja byta dobra.”

Paulina Wardega
CEOQ, Heroify




Co najbardziej frustruje

kandydatow, ale firmy wciaz
nie traktujg tego powaznie?

Brak decyzji
@ Zbytdtugie procesy
@ Zadania domowe

@ Nierealne widetki

Inne:

“prak feedbacku to jest morderca wizerunku

rekruterow i firm - cisza ...”

Marlena Szymanek
CEO WoontiSpzo.o.

“Brak odpowiedzi w procesie, niejasny

proces, brak wiedzy rekruterow.”

Adrian Martinez

Konsultant i Trener

“‘Brak feedbacku/ghosting”

Maja Gojtowska

Konsultanka HR, autorka ksigzek
oraz bloga Gojtowska.com

“Brak jasnej komunikacji i trzymania sie ustalen”

Kacper Kowalik

Recruitment Manager,
PandaDoc

“Brak feedbackow albo informacji zwrotnej

(nawet tej najogolniejszej z automatyzacji)”

Julia Heczko

Recruitment Team Lead,
Ithouse




“Brak jakosciowego feedbacku i zrozumienia,

co byto podstawg odrzucenia”

Adam Piwek

Ekspert ds. komunikacji i marki
pracodawcy, dmTECH Polska

“Brak spojnosci miedzy tym, co firmy

deklarujg, a tym, co rzeczywiscie robig.”

Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutacji

“Brak feedbacku”

Kasia Michalak

Head of Sales | Training &
Innovation, SENSE Consulting

“Brak informacji o powodach odrzucenia”

Marzena Solak

Head of New Business, Traffit

“Brak transparentnej i partnerskiej
komunikacji w procesie rekrutacyjnym -
szczegolnie brak jasnych informaciji

0 wynagrodzeniu, etapach procesu oraz

realnych terminach decyzji.

Kandydaci coraz czesciej akceptuja
odrzucenie, ale nie akceptujg ciszy,
przeciggania procesow i ogolnikowego
feedbacku. Firmy wcigz niedoszacowujg
wptywu tych elementow na candidate
experience, reputacje pracodawcy

i gotowosc¢ kandydatéw do ponownej

aplikacji.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse

“Kolororyzowanie oferty versus

rzeczywistosc”

Pawet Lasota

Trener&Doradca HR i Rozwoju
Zawodowego

“Brak informacji o statusie aplikaciji (co jest

zdumiewajgce w dobie systemow ATS)”

Jacek Krajewski

‘Jezelijuz decyzja jest, to bywa przekazana w

bardzo lakoniczny sposob.”

Sylwia Szykuta
+Head of People + Satisfly




Skad warto czerpac wiedze

branzowa w 2026?

‘Jezelichodzio HR w IT, to bardzo lubie
skupiac sie na czesci technicznej w moje;
pracy i czytam wiele newsletterow o roznych
technologiach i zmianach. W oparciu o to
przygotowuje tez #BeeTechNewsletter,

do ktérego mozna zapisac sie tutaj a ktory
jest takim comiesiecznym mini kompendium
wiedzy. Wiedza techniczna pozwala na
efektywniejsze przeprowadzanie rozmow,
budowanie relacji z kandydat (k)ami i lepszg

selekcje”

Marta Kaminska-Krolak

RQE, Bee Talents

“Ze Skandynawii, wychodzenie na inne rynki

powigksza nasza wiedze o inne perspektywy.

Nasz rynek ma swoich trenerow i firmy
od edukacji i szkolen ale perspektywa innej
kultury daje nam duzo wigkszy zasob

do analizy, poréwnania. *

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpzo.o.

‘Blogi eksperckie, warsztaty i szkolenia,

ksigzka (1)
Daria Siwka
Przewodniczka po szlakach EB
i kultury organzacji, bardzoHR
“LinkedIn ©

Kasia Krzywicka

Krzywicka.pl i Dimotely

“Z zagranicy, niekoniecznie od ekspertow HR,

abardziej od dobrych managerow.”

Adrian Martinez

Konsultant i Trener



https://rockethive.pl/newsletter-techniczny

“Konferencje, jakosciowo dobre marki

osobiste na linkedin, raporty”

Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab

“Probowac nowych rzeczy, eksperymentowac
na swoich zespotach i podglgdac inne branze

ktore sie szybko rozwijajg”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA

“‘Employer Branding Weekly od Grupy MBE,
wiedza przekazywana przez liderow opinii
na Linkedin (Mateusz Jabtonowski, Natalia
Dernowska-Zaczyk, Edyta Sander, Weronika
Szatan, Anika Osmolska, wymienia¢ mozna
dtugo). Nieustajgco zapraszam do siebie na

Gojtowska.com #autopromocja”

Maja Gojtowska

Konsultanka HR, autorka ksigzek
oraz bloga Gojtowska.com

“Przede wszystkim jest to kwetia
dywersyfikacji zrodet. Uwazam, ze najlepiej
wyjs¢ w tym roku poza branze HRowg i szukac
wiedzy czytajgc ksigzki biznesowe tj. np.
Rework, Zero to One, czy ostatnia peretka

z rodzimego rynku: The 5, tak aby moc lepiej
odpowiadac naich potrzeby i po prostu

rozumiec”

Dominika Ciechalska

Head of People & Culture
Panowie Programisci

“Na pewno na Linkedin - jest wiele swietnych

polskich i zagranicznych tworcow.”

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk

Senior IT Recruiter

“Coraz mniej wartosciowej wiedzy jest

w raportach, a coraz wiecej w rozmowach

z ludzmi, ktérzy mierzg sie z problemami na
co dzien. W 2026 najlepszym zrodtem beda
praktycy, czyli HR-y, liderzy, menedzerowie,
ktérzy mowig, co faktycznie dziata, a nie co

dobrze wyglgda w prezentacji.”

Maciej Czerwonka

Sales Operations Lead,
CGP Europe



https://gojtowska.com/

“‘Mniejsze spotecznosci branzowe,
konferencje branzowe, podcasty,

whitepapers i badania rynku”

Filip Sobel
CEO & Founder, Staffly

“Zweryfikowanych ekspertow branzowych.
Zweryfikowanych - mam tu na mysili

w idealnym przypadku - samodzielna
obserwacja i weryfikacja przydatnosci tresci,
aw mniej idealnym (gdzie zaktadam, ze kto$
jest zupetnie zielony w temacie i potrzebuje
prowadzenia na start) - z neutralnych
(nieoptacanych przez zainteresowane
promocjg osoby) raportéw branzowych -

w nich zwykle wypowiadajg sie osoby majgce

pojecie o temacie.”

Nicole Tomanek

CEO HRismatic

“‘Dalej jednym z najwazniejszych zrodet
wiedzy branzowej pozostang rzetelne raporty
branzowe oparte na danych. Dostarczajg nam
nie tylko informaciji o tym, co sie dzieje,

ale takze o skali zjawisk, kierunku zmian

i ich realnym wptywie na organizacje.

Dobrze przygotowane raporty umozliwiajg
podejmowanie decyzji w oparciu o fakty, a nie

pojedyncze przypadki czy szum informacyjny.

Nadal warte uwagi sg tez podcasty. Ich duzg
wartoscig jest dostepnosc i kontekstowosc -
pozwalajg przyswajac wiedze "przy okazji":
w drodze do pracy, podczas przerwy, na
spacerze czy w trakcie codziennych
obowigzkow. Co istotne, podcasty czesto
pokazujg praktyczne doswiadczenia liderow
i ekspertow, odstaniajgc niuanse wdrozen,
porazek i realnych dylematow, ktorych nie
znajdziemy w artykutach czy nawet
prezentacjach przedstawianych podczas

branzowych wydarzen.

W 2026 r. najwiekszg wartosc¢ bedg miaty

te zrodta wiedzy, ktore tgczg dane

z interpretacjg oraz doswiadczenie

z refleksjg. Raporty dajg twarde fundamenty,
a podcasty pomagajg zrozumiec kontekst

i konsekwencje - pomagajg nam wigc
skuteczniej zrozumiec branzowg

rzeczywistosc.”

tukasz Kotodziejczyk

Tworca serwisu HRIlityczny

“Zapraszam do Szatanskiego Newslettera,
gdzie dziele sie nowinkami i ciekawymi
materiatami ze $wiata HR :) https:/

weronikaszatan.com/newsletter/”

Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutacji



https://weronikaszatan.com/newsletter/
https://weronikaszatan.com/newsletter/

“‘Newslettery branzowe, np od Jacka
Krajewskiego, Marty Pawlak-Dobrzanskiej

czy Maiji Gojtowskiej.”

Kasia Michalak

Head of Sales | Training &
Innovation, SENSE Consulting

“Na pewno warto opierac sie na second-hand
stories, case studies czyli na praktyce

i doswiadczeniach innych osob, z ogromng
dozg refleksyjnosci i wiedzy o swoich

organizacjach’

Marzena Solak

Head of New Business, Traffit

“W 2026 roku wiedze branzowg warto
czerpac przede wszystkim z praktyki

i spotecznosci. Coraz wiekszg wartos¢ maja
niszowe newslettery, LinkedIn i podcasty
tworzone przez praktykow, ktorzy pokazujg
konkretne case'y, a nie tylko trendy.
Uzupetnieniem sg konferencje i kameralne
wydarzenia branzowe, gdzie mozliwa jest
realna wymiana doswiadczen oraz
konfrontacja roznych perspektyw. Wazne jest
tez testowanie narzedziirozwigzan na
wtasnym podworku - w 2026 roku to wtasne
doswiadczenie i sie¢ kontaktow bedg

najcenniejszym zrodtem wiedzy.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse

“W 2026 warto czerpac wiedze branzowg
przede wszystkim z miejsc, ktore tgcza
praktyke z inspiracjg. Najcenniejsze s3
rozmowy z innymi praktykami, czyli HRBP,
rekruterami i managerami, bo nic nie zastgpi
realnego doswiadczenia. Mysle, ze w tym
kontekscie swietnie sprawdzg sie wydarzenia
branzowe. Rownie istotne jest obserwowanie
trendow i danych, ale zawsze przez pryzmat
wtasnej organizacijii jej kultury, tak aby to,

co w teorii wyglgda obiecujgco, faktycznie

miato sens w naszej codziennej pracy.”

Kasia Tang

Trenerka w Super Source Me

“LinkedIn, Wydarzenia online oraz offline
zbierajgce HRowcoOw i zapraszajace do

networkingu i wymiany wiedzy”

Pawet Lasota

Trener&Doradca HR i Rozwoju
Zawodowego




“1. Newslettery: Recruiting Brainfood, HR
Insight od Marty Pawlak-Dobrzanskiej na
LinkedIn, Newsletter Weroniki Szatan. Moj
newsletter tez nieskromnie polece, a takze
HRLityczny od tukasza Kotodziejczyka.

2. Webinary Elevato.

3. Niezmiennie LinkedIn. Migdzy innymi: Kasia
Tang, Karolina Latus, Basia Zych, Natalia
Dernowska-Zaczyk, Karina Popieluch, Joanna
Kaminska, Paulina Wardega, Mateusz
Smoczynski.

4. Konferencje: EXPO HR, People Culture Tech
Fest, Leniwce HR, HR Vibes, HR Dragon
Summit.

5. Meetupy: Rekrutersi, EBMASTERS.”

Jacek Krajewski

“Zdecydowanie Al przychodzi na ratunek,
aw tym ChatGPT czy Gemini. Odpowiednimi
promptami przeanalizujesz trendy HR

na catym swiecie i uzyskasz wiedze w
dowolnym temacie, ktérg pozniej mozesz
zderzyc z praktykami i literaturg. Linkedin

Z pewnoscig nadal jest miejscem wartym
odwiedzania, ale tu tez postawmy na jakos¢
obserwowanych. Sensowne konferencje
rowniez wniosg cos do Twojego zycia np.

Leniwce HR.

Wiedze czerp z miejsc i od 0sob, ktore Cie
przyciggaja. Jezeli czujesz, ze cos Cig meczy,
nie rozwija zgodnie z oczekiwaniami, to
przykro to mowic, ale... nie trac czasu. Masz

wybor i masz prawo z niego skorzystac.”

Sylwia Szykuta
+Head of People + Satisfly

“Z Linkedina i branzowych podcastow.

Na LinkedInie tematy omawiane sg czesto

o wiele wczesniej, jeszcze zanim pojawig sie
na konferencjach. Z drugiej strony,

w branzowych podcastach eksperci czesciej
mOwig poruszajg trudniejsze tematy i mowig
bardziej wprost. Wypowiedzi nie sg tak

wygtadzone jak na konferencjach. *

Paulina Wardega
CEO, Heroify




Jaka jedng zmiane w prawie pracy/
rekrutacji przewidujesz (lub

zyczytbys/zyczytabys sobie) w 20267

“Duzo sie mowito pod koniec 2025 o zmianach
w kontekscie uprawnien PIP i form
wspotpracy/zatrudnienia (ostatecznie zmiany
nie weszty, jednak podejrzewam, ze ta
tematyka bedzie wcigz istotna i szeroko
omawiana). Zyczytabym sobie, aby w IT B2B
nadal byto czestg formg wspotpracy - dzieki

temu rynek jest bardziej elastyczny.”

Marta Kaminska-Krolak

RQE, Bee Talents

“Zmiane starego kodeksu pracy ad 1975 na
nowy. Zmiany z roku 2025 nic nie wniosty to
pozorne zapisy wprowadzajgce zamieszanie.

Populizm brak konkretow. *

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpzo.o.

“Jesli miatbym wskazac jedng, najbardziej
rewolucyjng zmiane, ktora w 2026 roku
ostatecznie wprowadzi widoczng zmiang

na polskim rynku pracy, to jest nig petne
wdrozenie dyrektywy o przejrzystosci
wynagrodzen (do 7 czerwca 2026 r.).

To koniec pytan w stylu: "lle zarabiata Pani

w poprzedniej firmie?’, to jawne widetki,

to prawo do pytania o srednig zarobkow na
tym samym stanowisku. Rowniez: Rewolucja
w liczeniu stazu pracy (od 1stycznia 2026):
To zmiana naszego rynku. Do stazu pracy,
od ktorego zalezy np. wymiar urlopu (26 dni)
czy dodatek stazowy, zaczng wliczac sie
okresy pracy na umowach zlecenia oraz
prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;j
(B2B). Dla wielu 0séb oznacza to nagty
przeskok z 20 na 26 dni urlopu. Ludzki nadzor
nad Al (EU Al Act): Od sierpnia 2026 .
systemy Al uzywane w rekrutacji zostang
uznane za systemy “wysokiego ryzyka".
Oznacza to, ze firma nie moze juz powiedziec:
"System tak odrzucit Pana CV". Kazdy proces
oparty na algorytmie musi mie¢ wyznaczong
osobe (cztowieka), ktora nadzoruije te

decyzje i potrafi je wyjasnic.




Zyczytbym sobie (i rynkowi), aby w 2026 roku
Polska w petni uregulowata prawo do bycia
offline. W dobie pracy hybrydowej granica
miedzy "domem" a "pracg” wcigz jest zbyt
ptynna. Choc dyrektywy UE o tym
wspominajg, realny zakaz wysytania maili

czy dzwonienia do pracownikow po
godzinach (bez dodatkowego wynagrodzenia
za gotowosc) bytby krokiem milowym w walce

z plagg wypalenia zawodowego.”

Daria Siwka

Przewodniczka po szlakach EB
i kultury organizaciji, bardzoHR

“Al skraca procesy i automatyzacja (wysytana
maile, zaproszenie, zadania, weryfikacja)
wszystko dzieje sie szybko i jak tylko to

mozliwe jest zautomatyzowane.”

Kasia Krzywicka

Krzywicka.pl i Dimotely

‘Obowigzkowe szkolenia dla rekruterow
z wykorzystywania Al i sprawdzania

kompetencji Al

Adrian Martinez

Konsultanti Trener

“Czeka nas w czerwcu jawnosc wynagrodzen
- powinno to juz sie zadzia¢ dawno temu,
badzmy wszyscy transparentni, bgdzmy fair
wobec naszych pracownikow i wobec samych
siebie. Ciesze sie na tg zmiang i nie rozumiem
zatajania w zwigzku z nie rynkowymi

stawkami obecnych pracownikow.

Michat Ceglarski

Rekruter & Founder, CareerLab

“‘Lepsza jakosc ogtoszen”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA

“Zycze nam wszystkim przetomu w kwestii
statystyk dot. feedbackowania kandydatow

w procesach rekrutacyjnych”

Maja Gojtowska

Konsultanka HR, autorka ksigzek
oraz bloga Gojtowska.com




*Jesli chodzi o rekrutacje tutaj przewiduje
wzrost wykorzystania Ala w rekrutacji i nowe
moduty Alowe we wszystkich narzedziach
wspierajgcych rekrutacje. Jednoczesnie
zyczytabym, aby mimo hypu na nowe
technologie korzystac z nich

z uwzglednieniem pytan "po co?" i "jaki

problem chce tym rozwigzac?"

Dominika Ciechalska

Head of People & Culture
Panowie Programisci

“EU Al Act - kandydaci muszg byc¢
powiadomieni o uzyciu Al (np. “Twoje CV
oceniono algorytmem"), z wyjasnieniem
czynnikow decyzji (jakie informacje zawazyty

np. na odrzuceniu kandydatury).”

Katarzyna Rusecka-
Romanczyk

Senior IT Recruiter

“Zyczytbym sobie, zeby ustawodawcy przed
stworzeniem i wdrozeniem jakiegos prawa,
podczas konsultacji zebrali rzeczywisty
feedback co do potrzeby i skutkow takiego

prawa na rynku pracy i pracodawcow.”

Filip Sobel
CEO & Founder, Staffly

“To w duzym stopniu myslenie zyczeniowe,
bo nie trwajg nawet jeszcze dyskusje na ten
temat, ale ja oczekiwatabym dookreslenia
maksymalnego czasu procesu rekrutacji -
wiekszosc klientow, ktorzy do mnie docierajg
najczesciej narzekajg na brak klarownych
etapow procesu (wymyslanie ich
spontanicznie w trakcie - bo jeszcze ta osoba
chce porozmawiac, poteminna...), ktére jest
bezposrednio powigzane z tym, ze proces
toczy sie miesigcami, co jest rzecz jasna

czesto zgubne dla kandydata.”

Nicole Tomanek

CEO HRismatic

“W 2026 roku rynek HR w Polsce wkroczy

na zupetnie nowy poziom dojrzatosci dzieki
rozwojowi narzedzi analitycznych i systemow
HRTech. Coraz czesciej firmy przestajg
bazowac na intuicjii ,recznej” ocenie
efektywnosci, a zaczynajg mierzyc¢ konkretne
wskazniki - od jakosci rekrutacji, przez
retencje, az po rozwoj pracownikow. To
zmiana, ktora pozwala podejmowac lepsze,
oparte na danych decyzje, minimalizujgc

ryzyko btedow i nadinterpretacji.




Systemy HRTech stajg sig nieodtgcznym
elementem biznesowej strategii - integrujg
dane z roznych zrodet, pozwalajg sledzic¢
trendy i wykrywac sygnaty, zanim stang sie
problemem. To narzedzia, ktére pomagaja
HR-owcom i liderom realnie wptywac na

rozwoj zespotow i efektywnosc organizaciji.

Bez watpienia, przysztosc¢ HR to nie tylko
ludzie i kultura, ale i nowoczesne systemy,
ktore wspierajg swiadome zarzgdzanie

zasobami ludzkimi na kazdym etapie pracy.”

Adam Piwek

Ekspert ds. komunikacji i marki
pracodawcy, dmTECH Polska

“Zyczytabym nam wszystkim, aby Parstwowa
Inspekcja Pracy miata zasoby na faktyczne
weryfikowanie, czy prawo pracy nie jest

w firmach tamane. Bo na nic zdadzg nam sie
kolejne przepisy, czy nowelizacje Kodeksu
Pracy, jesli nikt nie egzekwuje od firm

dostosowania sie do tych przepisow.”

Weronika Szatan

Recruitment Devil,
Trenerka Rekrutacji

“Transparentnosc wynagrodzen - tego bym

sobie zyczyta.”

Kasia Michalak

Head of Sales | Training &
Innovation, SENSE Consulting

“Zyczytabym kazdemu kandydatowi aby na
etapie rekrutacji miat wiedze

o mozliwosciach rozwoju i awansow”

Marzena Solak

Head of New Business, Traffit

‘W 2026 roku wazniejsze bedzie nie tyle
wprowadzanie nowych regulacji, co
praktyczne doprecyzowanie i ujednolicenie
stosowania Al Act w obszarze rekrutacji, tak
aby firmy i kandydaci mieli jasnosc, gdzie
konczy sie wsparcie technologii, a zaczyna
odpowiedzialnosc cztowieka za decyzje

rekrutacyjne.”

Natalia Bogdan
CEO Jobhouse

“Tu do gtosu dopuszczam wewnetrzng
idealistke :) Zyczytabym sobie i nam
wszystkim, zeby w 2026 prawo pracy zaczeto
wreszcie nadgzac za tym, jak naprawde
wyglada rynek: gig economy, elastyczne

modele pracy i rosngca rola wellbeingu.




Chodzi o to, zeby wszyscy uczestnicy rynku
mogli korzystac ze swiadczen
pracowniczych, a jednoczesnie pracodawcy
nie rezygnowali ze wspotpracy z powodu
nadmiernego obcigzenia formalnosciami

i kosztami. *

Kasia Tang

Trenerka w Super Source Me

“Zyczytbym sobie, zeby w 2026 roku kazdy
kandydat po zaaplikowaniu na dane
stanowisko otrzymywat konkretne powody;,
dla ktorych zostat odrzucony. Wierze w site
feedbacku, a jednoczesnie - rozmawiajgc z
moimi klientami indywidualnymi - widze,

ze czesc firm tylko na papierze chwali sie
wysokim poziomem Candidate Experience,

a w rzeczywistosci tak to nie wyglada.
Przewiduje (lub po prostu bardzo bym sobie
tego zyczyt), ze zaczniemy na masowa skale
wykorzystywac Al w tym obszarze. Wychodze
z zatozenia, ze lepiej dostac nawet nieco
mniej trafny, ale spersonalizowany feedback
od Al, niz te samg formutke z powodem
odrzucenia, ktorg otrzymujg wszyscy inni

kandydaci.”

Pawet Lasota

Trener&Doradca HR i Rozwoju
Zawodowego

“Nie przewiduje radykalnych zmian w prawie
pracy 2026. Nawet jezeli takowe bedg, to nie
wydarzg sie z dnia na dzien, co
systematycznie probuje nam sie wmawiac,
wywotujgc niepotrzebny stres. Pamietajmy
tez, ze poziom "radykalnosci” zalezy rowniez
od punktu widzenia - inaczej zmiang odczuje

prawnik, a inaczej przecietny pracownik.”

Sylwia Szykuta
+Head of People + Satisfly

‘Lepsze uregulowanie kwestii
transparentnych widetek ptacowych juz na
etapie ogtoszenia. Z drugiej strony jest jedna
zmiana, ktorej nie przewiduje jeszcze przez
dtugie lata, ale zyczytabym jej sobie,
rekruterom kandydatom - usuniecie testow
osobowosci z procesow rekrutacyjnych.
Badania pokazujg, ze nie dziatajg, w dodatku
szkodzg kandydatom i sprzyjajg tym, ktorzy

wiedzg "jak oszukac system"”

Paulina Wardega
CEO, Heroify




Jak myslisz - dlaczego firmy

decyduja sie korzystac

z agencji rekrutacyjnych?

Brakuje im czasu / zasobow
@ Trudne / niszowe rekrutacje
@ Skrocenie czasu zatrudnienia
® Wyzsza jakose kandydatow

@ Odcigzenie HR przy pikach

Inne:

‘Do majg tak stabe oferty finansowe,

ze wewnetrzny dziat nie dzwiga”

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpzo.o.

‘Przede wszystkim oszczedzajg czas na

przegladaniu niedopasowanych CV”

Aleksandra Pszczota-Hennig

Founder Bee Talents PSA

“Startupy - brak dziatu rekrutaciji”

Kacper Kowalik

Recruitment Manager,
PandaDoc

“Mocno rotujgce stanowiska”

Marzena Solak

Head of New Business,
Traffiti Trener

“Oczekujg, ze bedzie szybciejilepiej

bywa roznie”

Sylwia Szykuta

+Head of People +
Satisfly




Czy Twoim zdaniem w 2026 wiecej,

mniej czy podobna liczba firm bedzie
korzystac z agencji rekrutacyjnych?

3,3% —a=

Zdecydowanie wiecej
@ Troche wiecej
@ Podobnie jak w 2025
@® Troche mniej

@ Zdecydowanie mniej




Jak sadzisz - czego firmy beda

najbardziej oczekiwac od agencji

w 20267

Szybszejrealizacii
@ Lepszej preselekcji i trafnosci
@ Doradztwa biznesowego
@ Transparentnosci i raportowania

@ Elastycznych modeli

Inne:

“Oszczednosci kosztow konkurs na kto da za
mniej trwa na dobre, odbija sie to na jakosci
pracownikow ich motywacji, na proszeniu 5

firm o to samo kto da szybciej i taniej. Firmy

oczekujg w Polsce taniego kandydata szybko.

| w 2026 roku raczej nic sig nie zmieni. Jest
wiele ciec etatow a to oznacza wiecej 0sob
bez pracy wiec da si€ je przeciggnac bo nie

bedg miaty innej opcii..

Tak to u nas wyglagda w duzej czesci
przypadkow. Pewnie sg wyjatki ..aby nie wiato
pesymizmem. Zycze nam duzej zmiany w tych

trendach.”

Marlena Szymanek

CEO WoontiSpzo.o.

“Lepiej dopasowanych do kultury

kandydatow”

Adrian Martinez

Konsultanti Trener

“Lepszego dopasowania kandydatow, nie
tylko pod kgtem kompetenciji, ale rowniez

kultury organizacyjnej”

Marzena Solak

Head of New Business,
Traffiti Trener




Lista Ekspertow

Adam Piwek, Ekspert ds. komunikacji

i marki pracodawcy, dmTECH Polska

Adrian Martinez, Konsultanti Trener

Adriana Gesiarz, Recruitment Team
Leader, Bee Talents

Aleksandra Pszczota-Hennig, Founder
Bee Talents PSA

Artur Deninis, + CRO + Symmetrical

Daria Siwka, Przewodniczka po szlakach
EB i kultury organizacji, bardzoHR

Dominika Ciechalska, Head of People

& Culture Panowie Programisci

Ewelina Wieczorek, Senior Recruitment

Partner, Team Leader Bee Talents

Filip Sobel, CEO & Founder, Staffly

Jacek Krajewski

Joanna Rosiek, CEO ROSIEK Solutions

Julia Heczko, Recruitment Team Lead,

[thouse

Kacper Kowalik, Recruitment Manager,

PandaDoc

Karolina Sokotowska, Mentorka

rekruterow

Kasia Michalak, Head of Sales | Training

& Innovation, SENSE Consulting

Kasia Tang, Trenerka w Super Source Me

Kasia Krzywicka, Krzywicka.pl i Dimotely

Katarzyna Rusecka-Romanczyk,

Senior IT Recruiter

tukasz Kotodziejczyk, Tworca serwisu

HRlityczny

Maciej Czerwonka, Sales Operations
Lead, CGP Europe

Maja Gojtowska, Konsultanka HR,

autorka ksigzek oraz bloga
Gojtowska.com

Marlena Szymanek, CEO, Woonti Sp z 0.0.

Marta Lachowicz, HRBP RST Software

Marta Kaminska-Krolak, RQE, Bee Talents

Marzena Solak, Head of New Business,
Traffit

Mateusz Jabtonowski, Ten od EB

Michat Ceglarski, Rekruter & Founder,

CareerLab
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Michelle Helwig-Drejws, Tech Recruiter
Bee Talents

Natalia Bogdan, CEO Jobhouse

Nicole Tomanek, CEO HRismatic

Olga Siwak, Head of Recruitment Bee
Talents

Paulina Wardega, CEQ, Heroify

Pawet Lasota, Trener&Doradca HR

i Rozwoju Zawodowego

Sylwia Szykuta, + Head of People +
Satisfly

Weronika Szatan, Recruitment Deuvil,

Trenerka Rekrutacii
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