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Al nie tylko zastgpila stanowiska
poczatkowe. Zlikwidowala wjazd na
autostrade kariery!

Heather Grizzle - April 5, 2026

Al is removing entry-level roles that trained future talent. The risk is not job loss now but a capa-
bility gap in five years.

Spis tresci

. Zmiana ma charakter strukturalny, a nie tymczasowy

. Potencjat kadrowy nigdy nie byt opcjonalny

. Wdrazaniu sztucznej inteligencji brakuje kluczowej warstwy
. Dlaczego ten proces przyspiesza

. Wczesne sygnaly wewnatrz organizacji

N U1~ W N R

. Ryzyko nie polega na utracie miejsc pracy. Polega na utracie kompeten-
Cji.

g

. Co organizacje powinny robic juz teraz
8. Podsumowanie
9. Dla lideréw

10. FAQ

Wdrazanie sztucznej inteligencji eliminuje stanowiska podstawowego szczebla, ktore
historycznie ksztattowaly przyszle talenty. To, co wyglada na efektywnos¢, jest w rze-
czywistoSci strukturalng zmiang w sposobie, w jaki organizacje rozwijaja kompeten-
cje. Praca na stanowiskach podstawowego szczebla od dawna stanowita fundament
szkolenia, transferu wiedzy i wewnetrznej mobilno$ci. Wraz z zanikiem tych stano-
wisk znika réwniez system, ktory tworzy talenty §redniego i kierowniczego szczebla.
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To tworzy op6znione ryzyko kadrowe. Organizacje mogg utrzymywac krétkotermino-
wa wydajno$c¢ przy mniejszych zespotach, jednoczesnie ostabiajac swdj wewnetrzny
potencjat kadrowy. Z czasem prowadzi to do zawezenia kadry $§redniego szczebla,
wzrostu zaleznoS$ci od rekrutacji zewnetrznej oraz poglebiajacych sie luk w gotowosci
do objecia stanowisk kierowniczych. Wplyw ten nie jest natychmiastowy. On sie ku-
muluje.

Sztuczna inteligencja nie zmienia jedynie sposobu wykonywania pracy. Zmienia spo-
sob, w jaki buduje sie doswiadczenie. Ryzyko kadrowe zwigzane z Al staje sie kluczo-
wym problemem w miare zanikania stanowisk podstawowego szczebla i ostabiania po-
tencjatu kadrowego.

Zmiana ma charakter strukturalny, a nie tymczasowy

Stanowiska podstawowego szczebla nie sa redukowane w spos6b odosobniony. S3 sys-
tematycznie eliminowane z nowoczesnych proceséw pracy. Zadania, ktére kiedys uza-
sadnialy istnienie stanowisk juniorskich, w tym porzadkowanie danych, raportowanie,
koordynacja i dokumentacja, sa obecnie przejmowane przez wbudowane narzedzia Al
dziatajace bezposrednio w ramach codziennych systeméw. Ta transformacja zazwyczaj
nie jest przedstawiana jako redukcja zatrudnienia. Zamiast tego ujawnia sie poprzez
sygnaly operacyjne, ktére na powierzchni wydaja sie pozytywne, ale niosg ze sobg
gtebsze implikacje strukturalne.

Organizacje raportuja mniejsze zespoty nie dlatego, ze popyt spadl, lecz dlatego, ze do
uzyskania tego samego wyniku potrzeba mniej stanowisk. Opisy stanowisk przesuwaja
sie w gore, ustanawiajac wyzsze wymagania bazowe dotyczace umiejetnosSci, nawet dla
pozycji okreslanych jako podstawowy szczebel. Jednoczes$nie liczba prawdziwych ofert
pracy na podstawowym szczeblu maleje, ograniczajac punkty wejscia na rynek pracy.
Zmiany te sg czesto interpretowane jako naturalna ewolucja lub wzrost efektywnoSci.
W rzeczywisto$ci odzwierciedlaja one rekonfiguracje sposobu, w jaki praca jest roz-
dzielana w organizacji.

Skutek wykracza poza kwestie produktywnosci. Gdy znikaja stanowiska podstawowe-
go szczebla, ostabieniu ulega system wspierajacy rozwdj na wczesnym etapie kariery.
Strata nie ogranicza sie do dostepnosci pracy. Wptywa na sposéb, w jaki pracownicy
zdobywaja doswiadczenie, jak przekazywana jest wiedza i jak organizacje utrzymuja
wewnetrzny rozwdj. To, co na poziomie zadan wyglada na efektywnos¢, przektada sie
na erozje na poziomie catego potencjatu kadrowego.
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Potencjal kadrowy nigdy nie byl opcjonalny

Stanowiska podstawowego szczebla zawsze pelity podwéjna funkcje w organizacjach.
Zapewniajg one bezposrednie wsparcie operacyjne, jednoczesnie dziatajac jako gtow-
ny mechanizm dtugoterminowego rozwoju kompetencji. Dzieki tym stanowiskom pra-
cownicy uczg sie, jak faktycznie wykonywana jest praca, buduja kontekst wokaét pode;j-
mowanych decyzji oraz rozwijaja osad potrzebny do przyjecia wigkszej odpowiedzial-
noéci. Z czasem tworzy to uporzadkowana $ciezke rozwoju od podstawowego szczebla
przez poziom $redni, az po stanowiska kierownicze.

Ta progresja nie jest przypadkowa. Tworzy Sciezki awansu, ktére podtrzymuja we-
wnetrzng mobilno$é, zachowuje wiedze instytucjonalng dzieki ciggtemu uczestnictwu
oraz oferuje Srodowiska o niskim ryzyku, w ktérych pracownicy moga rozwijaé¢ umie-
jetnosci bez presji zwigzanej z bardziej odpowiedzialnymi stanowiskami. Funkcje te sa
wbudowane w konstrukcje pracy na podstawowym szczeblu, a nie oddzielone od nie;j.

Gdy stanowiska te znikaja, organizacje nie traca jedynie sity roboczej junioréw. Traca
system, ktory tworzy doswiadczonych pracownikow. Efekty pojawiaja sie stopniowo.
W ciggu od dwéch do pieciu lat potencjat Sredniego szczebla zaczyna sie zawezac, po-
niewaz coraz mniej pracownikéw jest przygotowanych do przejecia bardziej ztozonych
rol. W dtuzszej perspektywie luki na poziomie kierowniczym stajg sie bardziej wyraz-
ne, gdyz wewnetrzny system kadrowy nie dostarcza kandydatow o wystarczajacej glebi
doswiadczenia. W odpowiedzi organizacje stajq sie coraz bardziej zalezne od rekrutacji
zewnetrznej, czesto przy wyzszych kosztach i wiekszym ryzyku niedopasowania kultu-
rowego i operacyjnego. Jest to ryzyko op6znione, ale nie niepewne. Potencjat kadrowy
nigdy nie byt opcjonalny. Byt fundamentem.

Wdrazaniu sztucznej

Traca system, ktory
tworzy doswiadczo-
nych pracownikow.

inteligencji brakuje kluczowej
warstwy

Wigkszos$¢ organizacji podchodzi do wdraza-
nia Al przez waski pryzmat operacyjny. Sku-
pienie ktadzie si¢ na redukcje kosztow, szybkos¢ oraz optymalizacje wydajnosci, a suk-
ces mierzy sie tym, jak efektywnie mozna wykonywa¢ zadania i o ile mozna zmniejszy¢
zatrudnienie bez wptywu na realizacje. Efektywnos¢ procesow staje sie gtéwnym ce-
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lem, a AI wdraza sie jako narzedzie usprawniajace wykonanie. Cho¢ cele te sa uzasad-
nione, odzwierciedlaja one tylko jeden wymiar funkcjonowania pracy w organizacji.

Zazwyczaj nieuwzglednianym elementem jest ciagtos¢ kadrowa. Praca podlegajaca au-
tomatyzacji nie jest wytacznie operacyjna. Niesie ona rowniez wartoS¢ rozwojowa. Za-

dania na podstawowym szczeblu historycznie zapewnialy powtarzalnos¢, ekspozycje i

kontekst niezbedne do stopniowego budowania kompetencji przez pracownikéw. Gdy
te zadania znikajg, znika wraz z nimi warstwa rozwojowa.

Bez uwzglednienia tego czynnika organizacje zaczynaja automatyzowac prace rozwojo-
wa az do jej catkowitego zaniku. Srodowiska nauki na wezesnym etapie kariery kurcza
sie lub zanikajg catkowicie, pozostawiajac mniej mozliwo$ci zdobywania praktycznego
doswiadczenia przez pracownikéw. Jednoczesnie stanowiska ulegaja kompresji. Ocze-
kiwania rosng, wymagajac poziomu kompetencji, ktérego pracownicy nie mieli okazji
rozwingc. System zaczyna zakladac istnienie do§wiadczenia, nie zapewniajac przy tym
Sciezki jego budowania.

Tej dynamiki nie da si¢ rozwigzac wylacznie poprzez zmiany w rekrutacji. Nie chodzi o
pozyskiwanie lepszych kandydatéw ani redefiniowanie wymagan dotyczacych stano-
wisk. Jest to problem strukturalny zakorzeniony w sposobie projektowania pracy. Gdy
rozw0j kadry nie jest traktowany jako podstawowy element projektowania systemu,
wzrost efektywnoSci na poziomie zadan przektada si¢ na luki kompetencyjne na pozio-
mie organizacji. To nie jest problem rekrutacyjny. To btad w projektowaniu systemu.

Dlaczego ten proces przyspiesza

Tempo tej zmiany ros$nie, poniewaz kilka sit strukturalnych naktada sie na siebie w
tym samym czasie. Sily te nie s niezalezne. Wzajemnie si¢ wzmacniajg, przyspiesza-
jac eliminacje pracy na podstawowym szczeblu i zaostrzajac ograniczenia w zakresie
rozwoju kadry.

Po pierwsze, sztuczna inteligencja nie jest juz samodzielng funkcjonalnoscia. Jest
wbudowana bezposrednio w narzedzia, z ktérych pracownicy korzystaja na co dzien, w
tym w platformy pocztowe, arkusze kalkulacyjne i systemy zarzadzania relacjami z
klientami. Ta integracja pozwala na wykonywanie rutynowych zadan w ramach istnie-
jacych proceséw bez koniecznos$ci tworzenia dodatkowych stanowisk. W rezultacie za-
potrzebowanie na prace wsparcia manualnego, ktéra tradycyjnie stanowita podstawe
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stanowisk podstawowego szczebla, zmniejsza sie u zZrédta, a nie poprzez widoczna re-
strukturyzacje.

Po drugie, bodzZce kierownictwa sg Scisle powigzane z efektywnosScia. Organizacje sa
pod stalg presja redukcji kosztéw przy jednoczesnym utrzymaniu lub zwiekszeniu wy-
dajnosci. Al stanowi mechanizm pozwalajacy osiagnac te réwnowage, czyniac reduk-
cje zatrudnienia atrakcyjnym wynikiem, gdy wskazniki produktywnosci pozostaja sta-
bilne. W takim $§rodowisku eliminowanie stanowisk postrzeganych jako mato ztozone
lub tatwe do zautomatyzowania staje sie racjonalna decyzja, nawet jesli stanowiska te
petnig szerszg funkcje rozwojowa.

Po trzecie, zmienita si¢ definicja pracy na podstawowym szczeblu. Pracodawcy coraz
czeSciej oczekuja, ze kandydaci przyjda z umiejetnosciami, ktére historycznie rozwija-
ne byty w trakcie pracy. To oczekiwanie podnosi poprzeczke rekrutacyjna, jednocze-
Snie ograniczajac mozliwosci zdobycia tego do§wiadczenia wewnatrz organizacji. Re-
zultatem jest zawezenie punktow wejscia na rynek pracy.

Razem te sity tworzg strukturalne waskie gardto. Gdy istnieje mniej punktéw wejscia,
mniej pracownikéw zdobywa do$wiadczenie niezbedne do awansu. Bez tego rozwoju
przyszta kadra nie moze by¢ utrzymana na tym samym poziomie kompetencji. Se-
kwencja jest prosta, ale ma istotne konsekwencje: brak wejscia prowadzi do braku roz-
woju, a brak rozwoju prowadzi do ograniczonej przyszlej kadry.

Brak stanowisk poczatkowych
Istnieje coraz mniej punktéw wejscia.

- Brak rozwoju

Brak rozwoju
Coraz mniej pracownikéw zdobywa doswiadczenie niezbedne do awansu.

- Ograniczona przyszla sila robocza

Ograniczona przyszla sila robocza
Przyszta kadra nie moze by¢ utrzymana na tym samym poziomie kompetencji.
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Wczesne sygnaly wewnatrz organizacji

Ta zmiana jest juz widoczna w organizacjach nie jako pojedyncze zaktécenie, lecz jako
wzorzec zmian, ktore razem wziete wskazuja na restrukturyzacje sposobu rozdziatu
pracy. Stanowiska okreslane jako podstawowy szczebel coraz czesciej wymagaja wielu
lat do$wiadczenia, co odzwierciedla rozdZzwiek miedzy projektowaniem stanowisk a
rzeczywistymi punktami wejscia na rynek pracy. Zespoly funkcjonuja bez warstwy
wsparcia juniorskiego, a odpowiedzialnosci, ktére niegdys rozktadaly si¢ na wiele po-
zioméw, sg teraz skoncentrowane wsréd mniejszej liczby pracownikéw.

W rezultacie pracownicy $redniego szczebla przejmuja podstawowaq prace, ktdra wcze-
S$niej stuzyta jako teren szkoleniowy dla os6b na wczesnym etapie kariery. Ta redystry-
bucja zwigksza obcigzenie praca i zmienia charakter stanowisk Sredniego szczebla,
ktore teraz tacza wykonanie z obowigzkami, ktére historycznie miaty charakter rozwo-
jowy. Jednoczesnie wiele organizacji w coraz wiekszym stopniu polega na kontrakto-
rach, aby zaspokoi¢ natychmiastowe potrzeby, zastepujac budowanie dtugotermino-
wych kompetencji krétkoterminowa realizacjg zadan.

Indywidualnie zmiany te moga wygladac na praktyczne dostosowania. Zbiorczo sygna-
lizuja one zmiane w architekturze kadrowej. Brak stanowisk podstawowego szczebla
nie eliminuje zapotrzebowania na do§wiadczonych pracownikéw. Zmienia sposob, w
jaki — i czy w ogdle — to doswiadczenie jest rozwijane wewnetrznie.

Ryzyko nie polega na utracie miejsc pracy. Polega na
utracie kompetencji.

Organizacje moga nadal osiaga¢ krétkoterminowe cele wydajnoSciowe, gdy Al zwiek-
sza efektywno$¢ i zmniejsza zalezno$¢ od pracy na podstawowym szczeblu. Produkcja
pozostaje stabilna, koszty moga spadad, a zespoly wydaja sie bardziej uproszczone. Te
wskazniki moga stwarzac wrazenie, ze system funkcjonuje efektywnie. Lezace u pod-
staw zagrozenie nie znajduje jednak odzwierciedlenia w biezacych wskaznikach wydaj-
nosci.

Z czasem brak uporzadkowanego systemu rozwoju zaczyna wptywac na kluczowe
funkcje organizacyjne. Transfer wiedzy staje si¢ mniej sp6jny, gdy coraz mniej pra-
cownikow przechodzi przez kolejne stanowiska, przyswajajac kontekst instytucjonal-
ny. Wewnetrzna mobilno$¢ maleje, poniewaz coraz mniej os6b jest przygotowanych
do objecia bardziej zaawansowanych stanowisk. Kultura organizacyjna staje si¢ bar-
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dziej rozdrobniona, gdy coraz mniej pracownikéw rozwija sie wewnatrz organizacji, a
zamiast tego dotacza na p6zniejszych etapach z r6znym poziomem dopasowania. Roz-
woj przywodztwa przechodzi z procesu uporzadkowanego w proces reaktywny, zalez-
ny od rekrutacji zewnetrznej lub przyspieszonych awanséw bez wystarczajacego do-
Swiadczenia.

Efekty te nie ujawniaja sie jako natychmiastowe porazki. Kumulujg sie stopniowo, cze-
sto w organizacjach, ktére wydaja sie dobrze funkcjonowac. Rezultatem jest forma
ukrytej kruchosci, w ktérej kompetencje ulegaja erozji pod pozornie stabilng wydajno-
Scia. Do czasu, gdy skutki stajg sie widoczne, ich rozwiazanie jest zazwyczaj bardziej
ztozone i kosztowne.

UKRYTA KRUCHOSC

Kompetencje ulegaja erozji pod pozornie stabilng wydajnoscia. Do czasu, gdy
skutki staja sie widoczne, ich rozwigzanie jest zazwyczaj bardziej ztozone i kosz-
towne.

Co organizacje powinny robié juz teraz

Wdrazanie Al wymaga celowego projektowania kadr, a nie tylko optymalizacji proce-
sow. Organizacje musza wyjS¢ poza postrzeganie stanowisk wylacznie w kategoriach
natychmiastowej wydajnoSci i zacza¢ identyfikowac, ktére elementy pracy pehnig funk-
cje rozwojowa. Niektére stanowiska istnieja nie tylko po to, by wykonywac zadania,
ale by budowac osad, kontekst i doswiadczenie. Rozr6znienie miedzy praca operacyj-
na a pracg rozwojowa jest pierwszym krokiem w zapobieganiu dtugoterminowej utra-
cie kompetencji.

Nawet w miare automatyzacji zadan nalezy zachowac uporzadkowane punkty wejScia.
Nie wymaga to utrzymywania przestarzatych stanowisk w ich pierwotnej formie, ale
wymaga zapewnienia, ze pracownicy na wczesnym etapie kariery nadal maja sposdb
na wejScie do organizacji i budowanie do§wiadczenia. Bez wyraznie okre§lonych punk-
téw wejScia system kadrowy staje sie zalezny od rekrutacji zewnetrznej, co wiaze sie z
wyzszymi kosztami i wigksza zmienno$cig.

Organizacje muszg réwniez projektowac alternatywne Sciezki rozwoju umiejetnosci,
ktore zastgpia to, co wezesniej zdobywano poprzez powtarzalno$é zadan. Moze to
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obejmowac programy rotacyjne, nadzorowang prace projektowa lub stanowiska ktada-
ce nacisk na interpretacje i podejmowanie decyzji, a nie wytacznie na wykonanie. Ce-
lem jest zapewnienie, ze pracownicy nadal rozwijaja kompetencje niezbedne do awan-
su, nawet w miare zmiany charakteru pracy.

Wreszcie, kondycja Sciezki rozwoju talentéw powinna by¢ traktowana jako mierzalny
czynnik ryzyka. Podobnie jak organizacje $ledza wyniki finansowe czy efektywnos¢
operacyjna, powinny oceniac site swojej wewnetrznej $ciezki talentéw, w tym dostep-
nos$¢ pracownikow gotowych do awansu oraz ciagtos¢ rozwoju umiejetnosci na po-
szczegllnych poziomach. Bez tej widoczno$ci luki kompetencyjne pojawia sie bez
wczesniejszego ostrzezenia.

Nie chodzi o zachowanie stanowisk dla samego ich zachowania. Chodzi o zachowanie
systemu, ktory tworzy kompetencje.

Podsumowanie

Sztuczna inteligencja nie tylko zastapita niektére rodzaje pracy. Usuneta podstawowy
mechanizm, na ktérym organizacje historycznie polegaly, aby rozwija¢ przyszle talen-
ty. Stanowiska poczatkowe stanowily fundament progresji zawodowej, umozliwiajgc
pracownikom zdobywanie do§wiadczenia, przyswajanie kontekstu i przechodzenie z
czasem do bardziej ztozonych obowiazkow. Wraz z zanikiem tych stanowisk znika
rowniez struktura, ktéra wspierata te progresje.

Konsekwencje nie sg natychmiastowe. Organizacje moga nadal skutecznie funkcjono-
waé w krotkim okresie, wspierane przez wzrost efektywnosci i usprawnione operacje.
Wplyw ujawnia sie z czasem, gdy zaczynajq powstawac luki w zasobach kadry $rednie-
go szczebla i gotowosci przywodczej. Bez spbjnej wewnetrznej Sciezki talentow luki te
staja sie trudniejsze do wypemhmienia, czesto wymagajac zewnetrznej rekrutacji przy
wyzszych kosztach i wigkszej niepewnosci.

To, co dzi$§ wyglada na optymalizacje, pdzniej ujawni si¢ jako ograniczenie. Organiza-
cje, ktore nie uwzgledniajg tej zmiany, nie eliminuja ryzyka. One odraczajg je do formy
trudniejszej i drozszej w naprawie.

Dla liderow

Jesli twoja organizacja wdraza sztuczng inteligencje bez oceny jej wplywu na ciagtosé
Sciezki rozwoju talentéw, optymalizujesz pod katem krétkoterminowej efektywnosci,
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jednoczes$nie zwiekszajac dtugoterminowe narazenie na ryzyko. Brak stanowisk po-
czatkowych nie eliminuje potrzeby posiadania do§wiadczonych talentéw. Usuwa sys-
tem, ktory je wytwarza. Bez celowej interwencji tworzy to luki, ktérych nie da sie szyb-
ko rozwiazac sama rekrutacja.

Organizacje, ktore podchodza do wdrazania sztucznej inteligencji w sposéb zorganizo-
wany, zdajq sobie sprawe, ze projektowanie sity roboczej jest czescig zarzadzania ryzy-
kiem. Ocena sposobu rozwijania kompetencji, a nie tylko sposobu wykonywania pra-
cy, ma kluczowe znaczenie dla utrzymania dlugoterminowej wydajnosci i stabilnosci.

Novara Consulting Group wspélpracuje z organizacjami w celu oceny narazenia Sciez-
ki rozwoju talentow, identyfikacji ryzyk operacyjnych zwiazanych ze sztuczna inteli-
gencja oraz oceny luk w polityce i zarzadzaniu. Obejmuje to analize sposobu struktury-
zacji stanowisk, miejsc, w ktorych Sciezki rozwoju zostaly usuniete lub ostabione, oraz
dostosowan wymaganych do utrzymania cigglo$ci rozwoju talentéw.

FAQ

+ Dlaczego znikaja stanowiska poczatkowe?

Liczba stanowisk poczatkowych maleje, poniewaz sztuczna inteligencja automaty-
zuje rutynowe zadania, takie jak raportowanie, koordynacja i przetwarzanie da-
nych.

+ Jak sztuczna inteligencja wplywa na rozwdj sily roboczej?

Sztuczna inteligencja eliminuje zadania, ktore historycznie szkolity pracownikéw,
ograniczajac mozliwos$ci zdobywania do§wiadczenia w organizacjach.

+ Czym jest ryzyko Sciezki rozwoju talentow?

Ryzyko Sciezki rozwoju talentow wystepuje, gdy organizacjom brakuje statego na-
plywu pracownikéw rozwijajacych sie w kierunku stanowisk Sredniego szczebla i
przywodczych.
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+ Czy sztuczna inteligencja spowoduje niedoboér talentow?

Sztuczna inteligencja moze przyczynié si¢ do przyszltych niedoboréw talentéw po-
przez eliminacje stanowisk, ktére rozwijaja pracownikéw na wczesnym etapie ka-
riery.

TIPS

Know something about a sign language Al system that the public should know?
Send it to tips@novaracg.com. Every tip is read by me and kept confidential. If
you work in the UK, writing to us is not by itself a protected disclosure under the
Public Interest Disclosure Act 1998, so before you share employer information,

check your options with Protect (protect-advice.org.uk), the free whistleblowing
advice line.

Jak cytowacé

Grizzle, H. M. (2026, April 5). Al nie tylko zastapita stanowiska poczatkowe. Zlikwidowata wjazd na autostra-
de kariery!. Novara Consulting Group. https://www.novaracg.com/pl/2026/04/05/ai-didnt-just-replace-en-
try-level-jobs-it-removed-the-on-ramp/
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