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Kluczowe wskazniki rynku pracy

. Z danych GUS wynika, ze stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w czerwcu
2026 r. wyniosta 5,8%. W poréwnaniu z majem 2026 r. spadfa 0 0,1 p.p., a rok do roku
wzrosta 0 0,7 p.p.

. W koncu czerwca 2026 r. w urzedach pracy bylo zarejestrowanych 901,5 tys.
bezrobotnych, tj. 0 14,4 tys. (1,6%) mniej niz miesigc wczesniej i o 104,5 tys. (13,1%)
wiecej niz w maju 2025 r.

° W czerwcu 2026 r. do urzeddw pracy zgtoszono 34,9 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. mniej o 0,8 tys. ofert (2,4%) niz w maju 2026 r.

. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w czerwcu 2026 r.
wyhniosto 6375,3 tys. W poréwnaniu z majem 2026 r. spadto 0 0,03% (o 2,1 tys. oséb),
a r/r byto nizsze 0 0,9% (o 60,3 tys. osob).

° Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w czerwcu 2026 r. wyniosto 9401,58 zt. Oznacza to wzrost 0 2,5% w poréwnaniu
z majem 2026 r. i wzrost 0 5,9% r/r.

° Wedtug danych Eurostatu w czerwcu 2026 r. stopa bezrobocia dla panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,0% (bez zmian m/mir/r),

a dla strefy euro (UE-21) — 6,3% (bez zmian m/m i r/r). Zgodnie z wyliczeniami
Labour Force Survey w tym okresie stopa bezrobocia w Polsce wyniosta 3,1%* (bez
zmian zaréwno m/m jakir/r).

Przejdz do:
Rynek pracy w Polsce

Europejski rynek pracy

Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

1 Rozbieznoé¢ pomiedzy miesieczng wartoscia stopy bezrobocia na stronie Eurostatu a danymi
dotyczacymi stopy bezrobocia rejestrowanego prezentowanymi na stronie GUS wynika z odmiennej
metodologii zastosowanej przy gromadzeniu i opracowywaniu danych, w tym takze z definicji osoby
bezrobotnej. Badanie Eurostatu — Labour Force Survey (LFS), badanie GUS — Badanie Aktywnosci
Ekonomicznej Ludnosci (BAEL).
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Rynek pracy w Polsce

Wedtug danych GUS stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w czerwcu 2026 r. wyniosfa
5,8%. W poréwnaniu z majem 2026 r. spadta o0 0,1 p.p., a rok do roku wzrosta 0 0,7 p.p.

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie czerwiec 2025 r. — czerwiec
2026r.
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* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie biezacych danych GUS, data dostepu 4.08.2026.

W czerwcu 2026 r. stopa bezrobocia spadta m/m w 9 wojewddztwach, w 7 — pozostata bez
zmian. Zaleznie od regionu wahata sie od 3,7 do 9,3%. Najwyzsze wartosci wskaznika
odnotowano w wojewddztwach warminsko-mazurskim (9,3%), podkarpackim (9,0%)

oraz swietokrzyskim (8,5%), natomiast najnizsze — w wielkopolskim (3,7%), mazowieckim
(4,4%) oraz slgskim (4,8%).

W skali roku stopa bezrobocia wzrosta we wszystkich wojewddztwach: w lubuskim

i warminsko-mazurskim o 1,2 p.p., $lagskim, Swietokrzyskim — po 1,0 p.p.,
zachodniopomorskim — 0 0,9 p.p., té6dzkim — 0 0,8 p.p., dolnoslaskim, lubelskim i
matopolskim — po 0,7 p.p., podlaskim, pomorskim i wielkopolskim — po 0,6 p.p., kujawsko-
pomorskim, opolskim i podkarpackim — po 0,5 p.p., mazowieckim —0 0,3 p.p. (Tabela 1).

W koncu czerwca 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 901,5 tys. bezrobotnych,
tj. 0 14,4 tys. (1,6%) mniej niz miesigc wczesniej i o 104,5 tys. (13,1%) wiecej r/r. Wsréd
bezrobotnych przewazali mezczyzni — 458,3 tys. vs 443,2 tys. kobiet (Wykres 2).

Na koniec czerwca 2026 r. najwiecej oséb bezrobotnych odnotowano w wojewddztwie
mazowieckim (121,5 tys./13,5% ogdlnej liczby 0séb bezrobotnych), a najmniej — w opolskim
(21,3 tys./2,4%). Liczbe zarejestrowanych bezrobotnych w korcu czerwca 2026 r. wedtug
wojewddztw i pici przedstawiono w Tabeli 2.

W czerwcu 2026 r. wéréd bezrobotnych mezczyzn najliczniejszg grupe stanowity osoby
z wyksztatceniem gimnazjalnym, podstawowym lub niepetnym podstawowym (31,5%),


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2026,4,1.html
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natomiast wérdd bezrobotnych kobiet — osoby z wyksztatceniem policealnym oraz srednim
zawodowym (24,2%) (Wykres 3).

Tabela 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce wedtug wojewddztw w okresie
czerwiec 2025 r. — czerwiec 2026 r. (%)
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Dolnoslgskie 48| 50| 52| 52| 52| 52| 53| 56| 57| 58| 57| 56| 55| 0,7

Kujawsko-pomorskie 72 75| 76| 76| 7,7 76| 7,8| 8,2| 83| 82| 80| 7,8 7,7| 0,5

Lubelskie 74| 76| 78| 79| 79| 79| 81| 85| 86| 85| 84| 82| 81| 0,7
Lubuskie 48| 51| 53| 54| 55| 55| 57| 61| 62| 62| 61| 60| 6,0| 1,2
todzkie 57| 59| 61| 62| 62| 62| 63| 66| 67| 67| 66| 65| 65| 0,8
Matopolskie 42| 44| 46| 46| 46| 46| 4,7| 50| 50| 51| 51| 49| 49| 0,7
Mazowieckie 41| 43| 44| 44| 44| 43| 43| 45| 45| 45| 45| 45| 44| 0,3
Opolskie 58| 60| 62| 62| 62| 62| 64| 6,7| 68| 68| 67| 64| 63| 0,5
Podkarpackie 85| 87| 89| 90| 90| 90| 93| 96| 96| 95| 93| 91| 90| 0,5
Podlaskie 69| 71| 73| 73| 73| 72| 74| 78| 78| 7,7| 76| 75| 71,5| 0,6
Pomorskie 4,7\ 49| 50| 52| 53| 53| 53| 56| 57| 57| 56| 54| 53| 0,6
Slaskie 38| 40| 42| 43| 43| 43| 44| 47| 48| 49| 49| 48| 48| 1,0
Swietokrzyskie 75| 78| 80| 81| 81| 81| 84| 88| 90| 89| 87| 85| 85| 1,0

Warminsko-mazurskie | 8,1| 83| 8,5| 8,7| 89| 90| 93| 99|10,110,0| 9,7| 94| 93| 1,2

Wielkopolskie 31| 33| 34| 35| 35| 35| 35| 38| 39| 39| 38| 3,7| 3,7| 0,6

Zachodniopomorskie 68| 70| 7,2\ 73| 74| 7,5| 7,7| 81| 82| 8,2| 80| 7,8| 7,7| 0,9

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS (tablice czerwiec 2026
i wczesniejsze).

W czerwcu 2026 r. znaczgcg cze$é oséb bezrobotnych (40,8%; 367,9 tys.) stanowili
dtugotrwale bezrobotni?. Odsetek oséb pozostajgcych bez pracy powyzej 2 lat siegat 22,6%.
Najmniej liczna byta grupa oséb pozostajgcych bez pracy krdcej niz 1 miesigc (8,6%). Rok
wczesniej odsetki dla ww. grup byty zblizone i wynosity odpowiednio 38,1%, 22,4% i 10,0%
(Wykres 4).

2 Dtugotrwale bezrobotny wedtug rejestru — oznacza bezrobotnego zarejestrowanego tacznie przez
okres ponad 12 miesiecy w okresie ostatnich 2 lat, z wytaczeniem okreséw odbywania stazu. Zrédto:
GUS.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/bezrobotni-zarejestrowani-i-stopa-bezrobocia-stan-w-koncu-czerwca-2026-r-,2,167.html
https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/4804,pojecie.html
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Wykres 2. Liczba bezrobotnych ogétem oraz wedtug ptci zarejestrowanych w urzedach pracy

w koricu miesigca w Polsce w okresie czerwiec 2025 r. — czerwiec 2026 r. (tys.)
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* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu

4.08.2026.

Tabela 2. Liczba oséb bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy wedtug wojewdédztw

i ptci (stan na koniec czerwca 2026 r.)

w tym w tym w tym w tym
Region Ogodtem Kobiety w wieku 55 lat Meiczyzni | w wieku 55 lat
18-24 lata | iwiecej 18-24 lata | iwiecej
Dolnoslgskie 66 285 32 555 3852 3137 33730 3496 7 659
kujawsko-pomorskie 58 315 31086 4511 2 882 27 229 3722 5489
Lubelskie 60478 28 064 4130 2315 32414 4834 6041
Lubuskie 21392 10713 1458 974 10679 1254 2420
todzkie 63 483 29 638 3528 3285 33 845 3 685 7413
Matopolskie 72 065 36 029 5097 3162 36 036 5481 7 291
Mazowieckie 121 450 56 948 6791 5559 64 502 7 508 13 654
Opolskie 21333 10917 1299 1160 10416 1099 2 807
podkarpackie 69 637 33767 4334 3084 35870 5228 7047
Podlaskie 32296 13 353 1646 1313 18 943 2091 3981
Pomorskie 49 541 27 014 3760 2276 22 527 3020 4912
Slaskie 82944 41 465 5227 4 386 41479 4 820 8 760
Swietokrzyskie 35958 16 654 2 246 1434 19 304 2681 3841
warmiinsko-mazurskie 42 989 20 808 2942 2035 22181 2739 5 065
wielkopolskie 58 748 31829 4799 2 890 26 919 3875 5748
zachodniopomorskie 44 592 22 339 2 686 2216 22 253 2347 5387
Polska 901 506 443 179 58 306 42 108 458 327 57 880 97 515

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu

4.08.2026.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 3. Odsetek kobiet i mezczyzn bezrobotnych w Polsce wedtug poziomu wyksztatcenia,
czerwiec 2026 r. (odpowiednio w populacji bezrobotnych kobiet i bezrobotnych mezczyzn)
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Yz N 18,7%

. crodni P 19,5%
policealne oraz srednie zawodowe I 24,2%

i cod e 10,2%
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: : T 28,2%
zasadnicze zawodowe/branzowe D 18,3%

gimnazjalne, podstawowe i niepeine I 31,5%
podstawowe I 22,4%
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
4.08.2026.

Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania bez
pracy w okresie czerwiec 2025 r. — czerwiec 2026 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
4.08.2026

W czerwcu 2026 r. do urzedow pracy zgtoszono 34,9 tys. wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej3, tj. 0 0,8 tys. ofert (2,4%) wiecej niz w maju 2026 r. (Wykres 5).

3 W czerwcu 2025 r. GUS zmienit metodologie liczenia ofert pracy. Dane r/r nie powinny by¢
porownywane.


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce w okresie
czerwiec 2025 r. — czerwiec 2026 r.
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20779
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* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
4.08.2026.

W tym okresie najwiecej wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszono

w wojewddztwach: mazowieckim, $lgskim i dolnoslgskim, a najmniej — w Swietokrzyskim,
lubuskim i opolskim (Wykres 6). Najwiecej oséb bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte
pracy odnotowano w wojewddztwie podkarpackim, tédzkim i lubelskim (po 37), najmniej za$
— w opolskim (12), przy sredniej krajowej wynoszacej 21 (Wykres 7).

Wykres 6. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszonych
w czerwcu 2026 r. wedtug wojewddztw

mazowieckie I 3 836
Slaskie I 3 812
dolnodlaskie I 3474
matopolskie I 3 344
pomorskie I 3 256
wielkopolskie I 2 209
podkarpackie IS 2 032
kujawsko-pomorskie IS 2 030
lubelskie I 1 740
warminsko-mazurskie I 1 645
tédzkie I 1644
zachodniopomorskie IS 1613
podlaskie IEEEE———————— 1 350
opolskie I 1088
lubuskie I———— 936
Swietokrzyskie IE———_ 923

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
4.08.2026.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 7. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy w czerwcu 2026 r.
wedfug wojewddztw

21 srednia dla Polski
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
4.08.2026.

Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w czerwcu 2026 r. wyniosto

6375,3 tys. 0s6b i byto nizsze o0 2,1 tys. (0,03%) w poréwnaniu z poprzednim miesigcem oraz
nizsze o 60,3 tys. (0,9%) r/r.

Z danych GUS wynika, ze przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze

przedsiebiorstw w czerwcu 2026 r. wyniosto 9401,58 zt. Oznacza to wzrost o0 2,5%
w poréwnaniu z majem 2026 r. oraz wzrost 0 5,9% w ujeciu rocznym.

Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie i przecietne miesieczne wynagrodzenie
(brutto) w sektorze przedsiebiorstw w Polsce w okresie czerwiec 2025 r. — czerwiec 2026 r.
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I Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsigbiorstw, tys.

—@&— Przecietne miesieczne wynagrodzenie, zt

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, data dostepu 29.07.2026.


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-czerwcu-2026-r-,3,175.html
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Europejski rynek pracy

Wedtug danych Eurostatu w czerwcu 2026 r. stopa bezrobocia dla panstw cztonkowskich
Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,0%, co oznacza brak zmian zaréwno w poréwnaniu
z poprzednim miesigcem, jaki i rok do roku.

Stopa bezrobocia dla paristw strefy euro (UE-21%) w tym okresie wyniosta 6,3%, czyli rowniez
nie zmienifa sie ani w ujeciu miesiecznym, ani rocznym.

W Polsce w czerwcu 2026 r. wartos$¢ wskaznika stopa bezrobocia, liczona zgodnie
z metodologig Eurostatu, wyniosta 3,1%. Zaréwno w poréwnaniu z poprzednim miesigcem,
jak i w ujeciu rocznym pozostata bez zmiany.

Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo w Unii Europejskiej (UE-27), paristwach
strefy euro (UE-21) i w Polsce w okresie czerwiec 2025 r. — czerwiec 2026 r.
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* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.08.2026.
Wedtug danych Eurostatu w czerwcu 2026 r. najwyzsze wskazniki bezrobocia odnotowano

w Finlandii (10,5%), Hiszpanii (10,1%) i Szwecji (8,9%). Natomiast najnizszg stope bezrobocia
zarejestrowano w Butgarii i Cyprze (po 3,0%) oraz w Polsce (3,1%) (Wykres 10).

40d 1 stycznia 2026 r. do strefy euro dofgczyta Butgaria.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30072026-bp
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach Unii Europejskiej w czerwcu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.08.2026.

W czerwcu 2026 r. stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (do 25. r.z.) wyniosta 15,5%

w UE-27 (wzrost 0 0,1 p.p. m/m, wzrost 0 0,5 p.p. r/r) oraz 14,8% w strefie euro (spadek
00,1 p.p. m/m, wzrost 0 0,1 p.p. r/r). W analizowanym okresie najnizsze wartosci wskaznika
odnotowano w Niemczech (7,1%), Cypr (7,8%) oraz Holandia (8,5%), a najwyzsze — w Szwecji
(25,9%), Hiszpanii (23,4%) i Estonii (22,7%). W Polsce stopa bezrobocia wsréd mtodych ludzi
wyniosta 12,6% (wzrost 0 0,1 p.p. m/m i wzrost 0 0,4 p.p. r/r).

Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w paristwach Unii
Europejskiej w czerwcu 2026 r.>
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Brak danych dla Rumunii, dane dla Belgii, Chorwacji, Cypru oraz Stowenii sg danymi
kwartalnymi.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.08.2026.

> Dane skorygowane sezonowo.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30072026-bp
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30072026-bp
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W czerwcu 2026 r. w UE-27 stopa bezrobocia wsréd kobiet wyniosta 6,1% (spadek o 0,1 p.p.
m/m oraz spadek 0 0,1 p.p. r/r), a wsréd mezczyzn — 5,9% (wzrost 0 0,1 p.p. m/m oraz
wzrost 0 0,1 p.p. r/r).

W strefie euro (UE-21) stopa bezrobocia wsrdd kobiet osiggneta poziom 6,4% (bez zmian
m/m oraz spadek 0 0,1 p.p. r/r). Wéréd mezczyzn bezrobocie wyniosto 6,2% (wzrost 0 0,1 p.p
m/m oraz wzrost 0 0,1 p.p. r/r).

W Polsce stopa bezrobocia wsrdd kobiet, liczona zgodnie z metodologia Eurostatu, wyniosta
3,3% (bez zmian m/m, oraz spadek 0 0,1 p.p. r/r), a wsréd mezczyzn — 2,9% (bez zmian m/m

i wzrost 0 0,1 p.p. r/r).

Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana sezonowo w panistwach Unii
Europejskiej w czerwcu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.08.2026.

Wykres 13. Stopa bezrobocia wsréd mezczyzn wyréwnana miesiecznie w panstwach
Unii Europejskiej w czerwcu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.08.2026.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30072026-bp
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30072026-bp
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Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

Wybrane wnioski z badan i raportéw®

Polski rynek pracy

° W | pot. 2026 r. rynek pracy pozostat stabilny — na Pracuj.pl opublikowano 387 tys.
ofert, czyli podobna liczbe jak rok wczesniej. Jednoczesnie wzrosto znaczenie
kompetencji w obszarze Al: wymagano ich w 4% ofert (2% rok wczesniej), a w IT -
w 6,3% (3,6% rok wczesniej), przy rosngcym zapotrzebowaniu takze w marketingu,
sprzedazy, e-commerce i finansach.

° Sredni czas poszukiwania pracy w | pétroczu 2026 r. wynidst 4,5 miesigca. To najwyzszy
wynik w historii pomiaréw, czyli od 2018 r.

° Mimo niezadowolenia z obecnej pracy 17% pracownikéw nie poszukuje nowego
zatrudnienia. Gtdwnymi barierami sg braki kompetencyjne: niedostateczna znajomos¢
jezykéw obcych i trudnosci w skutecznej autoprezentacji (46%), brak certyfikatow
(43%) oraz zbyt krétkie doswiadczenie zawodowe (42%).

° Wéréd respondentdw pracujgcych w zespotach wielopokoleniowych, 36% pracuje
w zespole dwupokoleniowym, 35% — w trzypokoleniowym, a 29% — w srodowisku az
czterech generacji jednoczesnie. 63% respondentéw deklaruje, ze wiek w ogdle nie jest
zrédtem konfliktdw w ich organizacji, kolejne 29% ocenia takie sytuacje jako rzadkie,
a tylko 8% twierdzi, ze zdarzajg sie czesto.

Europejski i globalny rynek pracy

° Nowa kompetencja liderska — ,myslenie integracyjne”, czyli zdolnos¢ taczenia dwéch
przeciwstawnych idei w trzecig, lepszg opcje, zamiast wyboru ,,mniejszego zta” miedzy
dwiema niedoskonatymi mozliwosciami —w 2026 r. odrdznia lideréw zdolnych
podejmowac dobre decyzje w niepewnosci od tych, ktérzy nadal szukajg jedne;j
gotowej odpowiedzi.

. Struktura zatrudnienia w sektorze czystych technologii przesuneta sie wyraznie
w strone energetyki stonecznej. Udziat fotowoltaiki i skoncentrowanej energii
stonecznej w tagcznym zatrudnieniu sektora czystych technologii wzrdst z 9% w 2018 r.
do 30% w 2023 r. Oznacza to, ze w ciggu zaledwie 5 lat sektor solarny stat sie
najwiekszym pracodawcg wsrdd branz odnawialnych Zzrddet energii objetych badaniem
EurObserv’ER.

° Osoby o niskich kompetencjach uczestniczg w ksztatceniu dorostych o potowe rzadziej
niz reszta populacji — jedynie 27% z nich brato udziat w jakiejkolwiek formie szkolenia
w roku poprzedzajgcym badanie, wobec 50% w grupie pozostatych dorostych.

6 Szerszy opis prezentowanych wynikdéw badan i raportéw znajduje sie na kolejnych stronach
niniejszego raportu.
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Rynek pracy w Polsce

Rynek Pracy Specjalistow. Podsumowanie | potowy 2026 r.
Charakterystyka publikacji

Celem publikacji jest przedstawienie sytuacji na rynku pracy specjalistdw w Polsce

w okresie od stycznia do czerwca 2026 r., z uwzglednieniem poréwnan rok do roku
oraz —w wybranych zestawieniach —z 2024 r. Metodologia klasyfikacji ofert zostata
ujednolicona w | pot. 2023 r. — oferty sg przypisywane do jednej wiodgcej kategorii,
wskazanej przez pracodawce jako najwazniejsza, a poziom stanowiska (junior, mid,
senior, ekspert, manager) okreslany jest wedtug najnizszego poziomu doswiadczenia,
jaki ogtoszeniodawca akceptuje u kandydata — w zwigzku z czym nie nalezy
poréwnywacé danych prezentowanych w raporcie z danymi sprzed 2023 r. Poza samg
analizg ofert raport odwotuje sie réwniez do wynikéw wewnetrznych sondazy Pracuj.pl
dotyczgcych postaw kandydatéw wobec zmiany pracy, a jego zakres tematyczny
obejmuje m.in. strukture popytu na pracownikdw w podziale na specjalizacje,
aktywnos¢ i motywacje kandydatéw rozwazajgcych zmiane zatrudnienia oraz rosngce
zainteresowanie ofertami pracy fizyczne;j.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Pracuj.pl. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° W | pétroczu 2026 r. w serwisie Pracuj.pl opublikowano 387 tys. ofert pracy, czyli liczbe
zblizong do tej z | pot. 2025 r., cho¢ liczba aktywnych klientéw (pracodawcéw
korzystajacych z ustug portalu w ciggu ostatnich 12 miesiecy) osiggneta rekordowy
poziom ok. 62 tys. Jednoczesnie liczba kliknie¢ w przycisk , Aplikuj” wzrosta o 4,3% r/r,
co sugeruje, ze gotowos¢ Polakdéw do poszukiwania nowej pracy rosnie.

° Sprzedaz i praca fizyczna pozostajg dwiema najbardziej poszukiwanymi specjalizacjami
na rynku pracy. Do handlowcéw kierowane byto 18% wszystkich ogtoszen (spadek
0 1 p.p. r/r), a praca fizyczna zajeta drugie miejsce z udziatem 16% (réwniez spadek
0 1 p.p. r/r). Te dwie kategorie tgcznie odpowiadajg za 1/3 wszystkich ofert
publikowanych na portalu, co potwierdza, ze mimo rozwoju technologii i automatyzacji
popyt na pracownikéw w handlu i produkcji/logistyce pozostaje fundamentem
polskiego rynku pracy.

° Udziat ofert IT wzrdst z 9% w | pot. 2025 r. do 12% w | pot. 2026 r. Odbicie ma jednak
selektywny charakter — najszybciej rosngcg specjalizacjg okazata sie Al/ML ze wzrostem


https://prowly-prod.s3.eu-west-1.amazonaws.com/uploads/landing_page_image/image/699038/868894e4226535558babc210689827f4.pdf
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zapotrzebowania 0 111%, a mocne wzrosty odnotowaty tez Architecture (+58%)

i SAP&ERP (+43%), podczas gdy liczba ofert w Game dev spadta o 76%, w Agile — 0 35%,
a we Frontend — 0 22%. Oznacza to, ze firmy inwestujg wybidrczo, przede wszystkim

w kompetencje zwigzane z wdrazaniem sztucznej inteligencji i uczenia maszynowego.

° W | pot. 2026 r. wymdg znajomosci narzedzi Al pojawiat sie w 4% wszystkich ofert
pracy na Pracuj.pl, wobec 2% rok wcze$niej. W samym sektorze IT odsetek ten siegnat
6,3% (wobec 3,6% rok wczesniej), ale pracodawcy poszukujg oséb umiejgcych
wykorzystywac Al rowniez w marketingu, sprzedazy, e-commerce i finansach —
co wskazuje na przeksztatcanie sie kompetencji zwigzanych z Al w coraz bardziej
uniwersalny wymaog na rynku pracy.

° Podczas gdy udziat ofert pracy fizycznej nieznacznie spadt, udziat aplikacji kandydatow
na te stanowiska wzrdst z 12% w | pot. 2025 r. do 14% w | pot. 2026 .

° 84% respondentdw uznaje zmiane pracy za przejaw odwaznego i Swiadomego
zarzadzania wtasng karierg, a 92% osdb, ktdre zmienity prace w ciggu ostatnich 5 lat,
polecitoby taki krok innym. Osoby, ktdre zmienity pracodawce, deklarujg konkretne
korzysci: 78% czuje sie pewniej finansowo, 73% poprawito swojg sytuacje materialng,
a 74% zyskato wiecej czasu dla siebie i bliskich.

° Oferty dla stazystéw, praktykantow, mtodszych specjalistéw i asystentéw stanowity
14% wszystkich ogtoszen (56 tys. ofert) opublikowanych w | pot. 2026 r. W ujeciu
ogdlnorynkowym, czyli we wszystkich branzach tacznie, najwiecej ofert
dla poczatkujacych generuja sprzedaz (17% ofert juniorskich), administracja biurowa
(14%) i obstuga klienta (12%), podczas gdy w samym IT stanowiska juniorskie stanowity
jedynie 10% ofert tej branzy — co wskazuje na wyzszy prog wejscia do zawodow
technologicznych w poréwnaniu z innymi sektorami.

° W | pot. 2026 r. 65% ofert umozliwiato prace stacjonarna (wzrost o 1 p.p. r/r),
26% oferowato model hybrydowy (wzrost o 2 p.p. r/r), a 9% dotyczyto pracy w petni
zdalnej (bz. r/r). Autorzy interpretuja to jako sygnat ,stopniowego powrotu do biur”
potaczonego z utrzymaniem elastycznosci jako waznego elementu oferty pracy, przy
czym wydaje sie, ze praca hybrydowa najlepiej godzi potrzeby firm z oczekiwaniami
kandydatow.

° W | pot. 2026 r. 32% ofert opublikowanych na Pracuj.pl zawierato widetki
wynagrodzen, wobec 27% rok wczesniej. Cho¢ autorzy raportu wskazujg ten wzrost
jako pozytywny trend, jednoczesnie zaznaczajg, ze ,,sytuacja jest daleka od idealnej”,
poniewaz wcigz mniej niz 1/3 wszystkich ogtoszen podaje konkretng informacje
0 wynagrodzeniu.

° W | pot. 2026 r. 65% ogtoszen zapisywato nazwy stanowisk w sposéb neutralny
ptciowo.
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Monitor Rynku Pracy (wyniki 61. edycji badania)

Charakterystyka publikacji

Raport przedstawia trendy na rynku pracy z perspektywy pracownikéw, w tym
informacje dotyczace rotacji na stanowiskach pracy, ryzyka utraty zatrudnienia

i szans na znalezienie nowego oraz presji ptacowej. Badanie zrealizowano w okresie
od 26 lutego do 4 marca 2026 r. na prébie 1000 oséb metodg CAWI (wspomagany
komputerowo wywiad, realizowany za posrednictwem strony WWW na panelu
internetowym). Respondentami byty osoby w wieku 18—64 lata, pracujgce minimum
24 godziny w tygodniu, zatrudnione na podstawie umowy o prace, umow
cywilnoprawnych i samozatrudnione (o ile posiadaty statg umowe o $wiadczenie ustug
jednej firmie). Maksymalny btad statystyczny dla préby wynosi +/- 3,1%.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

Instytut Badawczy Randstad’. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

W | kw. 2026 r. 15% pracownikéw zadeklarowato zmiane pracy w ciggu ostatnich

6 miesiecy (spadek o 4 p.p. r/r), a 17% — zmiane stanowiska u swojego pracodawcy
(spadek o 1 p.p. r/r). Liderem wewnetrznych awansow jest branza IT i telekomunikacji
—tam na nowe stanowisko przeszedt co trzeci pracownik.

W | kw. 2026 r. aktywnie poszukiwato pracy 10% respondentdéw, co oznacza spadek

0 2 p.p. w poréwnaniu z analogicznym okresem poprzedniego roku. Poszukiwanie
nowego zatrudnienia najczesciej deklarowaty osoby w wieku 18-29 lat (14%) oraz 30—
39 lat (11%). Wyzszg aktywnos$é w tym zakresie wykazywali respondenci zatrudnieni na
podstawie umowy o prace na czas okreslony (16%) oraz umowy-zlecenia lub umowy
o dzieto (15%). W ujeciu branzowym najczesciej pracy poszukiwaty osoby zatrudnione
w ochronie (23%) oraz w transporcie i logistyce (15%). Bioragc pod uwage grupy
zawodowe, najwiekszy odsetek osob aktywnie poszukujgcych pracy odnotowano
wsrdd robotnikéw niewykwalifikowanych (13%), kadry zarzgdzajgcej najwyzszego
szczebla (12%) oraz pracownikéw biurowych i administracyjnych (12%).

Prace najczesciej zmieniaty osoby zatrudnione na umowach na czas okreslony (33%)

oraz na zleceniu i o dzieto (31%), a takze najmtodsi pracownicy w wieku 18—29 lat
(26%) i mieszkancy najwiekszych aglomeracji (21%). Najrzadziej na zmiane firmy

7 Badanie powstato we wspétpracy z Instytutem Badan Pollster.


https://info.randstad.pl/hubfs/103NW_61%20monitor%20rynku%20pracy/61%20monitor%20rynku%20pracy_pl.pdf?hsLang=pl-pl
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decyduje sie kadra kierownicza $redniego szczebla (5%) oraz osoby powyzej 40. r.z.
(Srednio 9-10%).

o Jako najczestszg przyczyne zmiany pracy wskazywano che¢ rozwoju zawodowego (43%,
bz. r/r) oraz wyzsze wynagrodzenie u nowego pracodawcy (40% vs 42% rok wczesniej).

° Sredni czas poszukiwania pracy w | pétroczu 2026 r. wynidst 4,5 miesigca. To najwyiszy
wynik w historii pomiardéw, czyli od 2018 r. Choé w odniesieniu do poprzedniego
kwartatu wzrost jest niewielki (0,1 mies.), to w poréwnaniu do analogicznego okresu
ubiegtego roku (3,3 mies.) czas ten wydtuzyt sie o ponad miesigc, co potwierdza trend
wzrostowy. Ponadto osoby w wieku 50—64 lata szukajg zatrudnienia $rednio
8,7 miesigca. W podziale na poziom wyksztatcenia pracownikéw najkrocej poszukuja
pracy osoby z wyksztatceniem podstawowym (3,1 mies.), a najdtuzej — z dyplomem
wyzszej uczelni (Srednio 6 mies.).

° Najgorzej swoje szanse na zmiane pracy oceniajg osoby pracujgce w edukacji
(znalezienie pracy tak samo dobrej lub lepszej od obecnej — 34%; jakiejkolwiek pracy —
59%) oraz w branzy finansowej i ubezpieczeniowej (odpowiednio 49% i 65%).

° Najbardziej pewni znalezienia nowej pracy sa mistrzowie/brygadzisci (znalezienie pracy
tak samo dobrej lub lepszej od obecnej — 53%; jakiejkolwiek pracy — 89%) oraz
kierownicy sredniego szczebla (odpowiednio 61% i 84%).

o Poziom satysfakcji z pracy w | kw. 2026 r. wynidst 69% (,,bardzo zadowoleni” — 19%,
,raczej zadowoleni” — 50%). Poréwnujac miedzy branzami, najwiekszy odsetek
zadowolonych respondentéw odnotowano w finansach i ubezpieczeniach (84%), wséréd
pracujacych w kulturze i rozrywce, a takze w telekomunikacji i IT (po 82%). Ze wzgledu
na zajmowane stanowisko najwyzszy odsetek osdb usatysfakcjonowanych z pracy
odnotowano wsrdd kadry zarzadzajacej (88%) i specjalistow z wyzszym wyksztatceniem
(77%).

o 17% niezadowolonych pracownikéw w ogdle nie szuka nowego zatrudnienia
(ani aktywnie, ani pasywnie).

° Wsrdd respondentdéw deklarujgcych niezadowolenie z obecnej pracy najczesciej
wskazywang przyczyng pozostawania w niej jest wczesniejsza, nieudana préba zmiany
zatrudnienia — taka sytuacje opisuje 31% tej grupy. Drugim najczesciej podawanym
powodem, dotyczgcym 28% niezadowolonych, jest niedopasowanie dostepnych na
rynku ofert do posiadanych kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego. Ponad
1/5 badanych (21%) wskazuje z kolei na obawe przed niepowodzeniem w toku samego
procesu rekrutacyjnego, a niemal co pigty niezadowolony pracownik jako bariere
wymienia zbyt dtugi okres zatrudnienia w jednej firmie. Na wyczerpanie oraz brak sit
potrzebnych do aktywnego poszukiwania nowej pracy wskazuje 15% respondentdw,
a podobny odsetek badanych zgtasza takze brak wystarczajacej ilosci czasu na ten
proces, obawy zwigzane z wiekiem — rozumiane jako poczucie ,bycia za starym na
zmiane” — oraz zobowigzania osobiste spoza sfery zawodowej, ktére sktaniajg do
pozostania na obecnym stanowisku.
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° Wsrdd oséb niezadowolonych ze swojego zatrudnienia niemal potowa (42%) ogranicza
sie w pracy wylfacznie do zadan, ktére sg absolutnie niezbedne — dla poréwnania,
w grupie pracownikéw zadowolonych z wykonywanego zajecia podobng postawe
przyjmuje jedynie co dziesigty respondent. Niepokojgcym sygnatem jest takze wyrazny
niedobdr motywacji do dziatania: ok. 60% pracownikéw odczuwajgcych
niezadowolenie z pracy deklaruje bardzo niski poziom zaangazowania, mimo ze
jednoczesnie nie podejmuje aktywnych dziatan w kierunku zmiany pracy. W grupie
0sob zadowolonych z zatrudnienia problem ten praktycznie nie wystepuje, dotykajac
zaledwie 7% badanych. Dodatkowym alarmujacym wskaznikiem jest poziom
odczuwanej frustracji zawodowej — doswiadcza jej az 55% pracownikow.

° W | kw. 2026 r. odsetek respondentdéw pozytywnie oceniajgcych szanse na znalezienie
w ciggu p6t roku nowej pracy tak samo dobrej lub lepszej od obecnej wynidst 56%
(vs 62% rok wczesniej). W przypadku oceny szans na znalezienie jakiejkolwiek nowej
pracy odsetek respondentéw nastawionych optymistycznie wynidst 77%, czyli o 6 p.p.
mniej r/r.

o Wsrod czynnikdw, ktére mogtyby zwiekszy¢ motywacje niezadowolonych
pracownikdw, najwazniejszg role odgrywajg kwestie finansowe: podwyzke wskazuje
60% badanych, a reforme systemu wynagradzania — niemal potowa (ok. 50%). Istotne
znaczenie ma takze dobra atmosfera w pracy oraz poczucie bycia docenianym —dla
ponad 40% zatrudnionych wtasnie swiadomos¢, ze ich codzienna praca jest zauwazana
i doceniana, bytaby silnym impulsem do zmiany podejscia. Dopiero w dalszej kolejnosci
pojawiajg sie czynniki organizacyjne, takie jak zmiana przetozonego (23%), a takze
aspekty zwigzane z rozwojem kariery: awans, jasno okreslona Sciezka rozwoju oraz
zmiana zakresu obowigzkdéw na bardziej interesujgcy i lepiej dopasowany
do posiadanych kompetencji — kazdy z tych czynnikow wskazato po 20% badanych.

° 42% os06b szukajgcych nowego zatrudnienia ocenia jako$¢ dostepnych ofert jako niska
lub bardzo niska. Z kolei propozycje uznawane za naprawde atrakcyjne udaje sie
znalez¢ jedynie co dziesigtemu badanemu. Szczegdlnie krytyczne w tej ocenie sg dwie
grupy: najmtodsi uczestnicy rynku pracy oraz kobiety, w ktérych przypadku negatywna
opinie o dostepnych ofertach wyraza srednio co druga osoba.

° WSsrdd przyczyn niezadowolenia z pracy dominujg dwa czynniki. Pierwszym,
wskazywanym przez blisko trzy czwarte badanych (72%), jest zbyt niski poziom
proponowanego wynagrodzenia, ktéry stanowi gtdwng bariere zniechecajaca
kandydatéw do konkretnych ofert. Drugim istotnym problemem, na ktéry zwraca
uwage 61% respondentdw, jest ograniczona liczba ogtoszen w branzy lub regionie — co
wskazuje, ze trudnosci na rynku pracy wynikajg nie tylko z warunkow finansowych, ale
rowniez z samej dostepnosci odpowiednich propozycji zatrudnienia.

° Znaczna czes$¢ kandydatow wskazuje na organizacyjne niedociggniecia samych
procesow rekrutacyjnych jako gtéwng trudnos¢ w poszukiwaniu pracy. Najczesciej
wymieniang barierg, dotyczgcg 62% badanych, jest brak informacji zwrotnej po odbytej



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 18

rozmowie kwalifikacyjnej. Niewiele mniej respondentéw (55%) krytykuje zbyt dtugi
czas trwania catego procesu rekrutacyjnego i taki sam odsetek (55%) ocenia
wymagania zawarte w ogtoszeniach jako nierealistycznie wysokie. Problemami
pozostajg réwniez nadmierna liczba etapow rekrutacji, na ktérg zwraca uwage

46% badanych, oraz silna konkurencja miedzy kandydatami (54% wskazan), przez co
starania o atrakcyjne stanowisko stajg sie coraz bardziej wymagajace i wyczerpujace.

° Rosngca presja konkurencyjna przektada sie na obawy dotyczgce wtasnych
kompetencji, ktére rdwniez hamujg aktywnosé poszukiwawcza. Niedostateczna
znajomosc jezykdw obcych oraz trudnosci w skutecznej autoprezentacji stanowig
bariere dla 46% kandydatéw, brak wymaganych certyfikatéw zgtasza 43% badanych,

a na zbyt krétkie doswiadczenie zawodowe jako przeszkode wskazuje

42% respondentdéw. W konsekwencji wielu pracownikdw, mimo braku satysfakcji

z obecnego zatrudnienia, decyduje sie pozosta¢ w znanym, bezpiecznym miejscu pracy,
zamiast podejmowac ryzyko zwigzane z wymagajacym i konkurencyjnym rynkiem.

Wojna pokolen w polskich firmach? Raport Job Impulse obala medialny mit
Charakterystyka publikacji

Celem publikacji jest zweryfikowanie, na ile popularna w mediach i debacie publicznej
narracja o ,wojnie pokolen” w miejscu pracy odpowiada rzeczywistos$ci panujgcej

w polskich firmach, a takze przedstawienie faktycznego charakteru relacji miedzy
przedstawicielami réznych generacji zatrudnionych w tych samych zespotach.
Materiatem Zzrédtowym artykutu jest badanie zrealizowane w marcu 2026 r. przez
instytut badawczy SW Research na zlecenie Job Impulse metodg CAWI (ankiety
internetowej wspomaganej komputerowo) na prébie 1000 aktywnych zawodowo
respondentéw, ktdérzy pracujg w zespotach wielopokoleniowych. Oznacza to, ze proba
nie jest ogdlnopolska reprezentacjg wszystkich pracujgcych Polakéw, lecz celowo
obejmuje osoby majgce bezposrednie, codzienne doswiadczenie wspotpracy

z co najmniej jedng inng generacja. Artykut porusza szeroki zakres zagadnien: skale
wielopokoleniowosci w polskich zespotach, ocene prawdziwosci narracji o konflikcie
generacyjnym, rodzaje i czestotliwos$é realnych napie¢ miedzy pokoleniami, zrddta tych
napie¢ w podziale na cztery gtéwne generacje (baby boomers, pokolenie X,

pokolenie Y/millenialsi, pokolenie Z), funkcjonujgce w organizacjach stereotypy
dotyczgce mtodszych i starszych pracownikéw, a takze zjawisko dyskryminacji
wiekowej (ageizmu) i jego rzeczywistg strukture demograficzna.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe
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Zrodto

Job Impulse. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski

36% respondentéw pracuje w zespole dwupokoleniowym, 35% — w trzypokoleniowym,
a 29% — w Srodowisku az czterech generacji jednoczesnie.

Ponad potowa badanych (56%) uwaza, ze opowiesci o wojnie pokolen sg mocno
wyolbrzymione. Przeciwnego zdania jest 30%, a 14% nie ma wyrobionej opinii.
Co istotne, ten poglad jest najsilniej podzielany przez starsze generacje — baby
boomerséw (64%) i pokolenie X (60%).

63% respondentow deklaruje, ze wiek w ogodle nie jest zrodtem konfliktow w ich
organizacji. Kolejne 29% ocenia takie sytuacje jako rzadkie, a tylko 8% twierdzi,
ze zdarzajg sie czesto.

82% pracownikéw zauwaza réznice pokoleniowe przynajmniej od czasu do czasu,

a 39% widzi je czesto lub bardzo czesto — jednak respondenci zgodnie wskazuja,

Ze rozbieznosci majg charakter praktyczny i operacyjny, a nie dotyczg fundamentalnych
przekonan. Przyktadowo, dla pokolenia Z kluczowg odmiennoscia sg umiejetnosci
technologiczne (54% wskazan), a dla baby boomerséw — podejscie do obowigzkow
stuzbowych, czyli etos pracy (74% wskazan).

W pokoleniu Z 47% respondentdw uwaza, ze wiek przynajmniej czasami powoduje
spiecia w pracy, podczas gdy w pokoleniu X wskaznik ten wynosi 33%, a wsrdd baby
boomerséw — 34%.

Kazda generacja identyfikuje odmienne Zrédto napieé zespotowych, co wskazuje

na brak jednego wspdlnego problemu. Pokolenie Z najczesciej podkresla opdr
starszych wspotpracownikéw wobec zmian (44%), natomiast baby boomersi krytykujg
styl pracy mtodszych (58%) oraz ich podejscie do termindw i pracy zespotowej

(po 50%). Taki rozktad potwierdza wniosek autoréw raportu, ze spory rzadziej dotyczg
samego wieku, a czesciej odmiennych standardéw dziatania i komunikacji w codziennej
pracy.

Stereotyp o roszczeniowosci i nielojalnosci mtodych pracownikdéw jest wcigz
powszechny mimo braku realnych konfliktdw. Zgadza sie z nim 63% ogdtu badanych,
przy czym najsilniej podzielajg go starsi (po 70% wskazan wsrdd pokolenia X i baby
boomerséw), podczas gdy samo pokolenie Z odrzuca te etykiete (zgadza sie z nig tylko
41%, a 47% kategorycznie jg neguje).

Stereotyp o technologicznym zacofaniu i braku elastycznosci starszych pracownikéw
dzieli rynek pracy praktycznie na pot: zgadza sie z nim 46% respondentéw, a 45% jest
przeciwnego zdania. Najczesciej podzielajg go mtodsi — 55% pokolenia Z

i 51% millenialsow — natomiast sami baby boomersi w 64% uznaja ten zarzut

za niesprawiedliwy.


https://jobimpulse.pl/blog/wojna-pokolen-w-polskich-firmach-raport-job-impulse-obala-medialny-mit/
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Ogotem 22% respondentdw osobiscie doswiadczyto ageizmu, a 42% zetkneto sie z nim
bezposrednio lub jako $Swiadek. W pokoleniu Z odsetek oséb dotknietych
dyskryminacjg wiekowa siega 38% (58% tgcznie z byciem swiadkiem), podczas gdy

w pokoleniu X wynosi tylko 16%, a wéréd baby boomerséw — zaledwie 13%. Wynik ten
odwraca intuicyjne przekonanie o tym, kto jest gtdbwnym adresatem uprzedzen
wiekowych na rynku pracy, wskazujgc na mtodych, dopiero wchodzgcych w kariere
pracownikéw jako grupe najbardziej narazona.

Rzeczywistym Zrédtem problemoéw w wielopokoleniowych zespotach nie jest sama
réznica wieku, lecz sposéb zarzadzania i jakos¢ komunikacji w organizacji.

To praktyczny wniosek istotny dla rynku pracy: przesuwa on odpowiedzialnosé

za ewentualne napiecia z cech demograficznych pracownikéw na kompetencje
menedzerskie firmy, a autorzy raportu jasno rekomendujg zarzadzanie realnymi
kompetencjami i stylem pracy zamiast filtrowania talentéw przez wiek.

Oferty pracy w Polsce (Monitoring procesow rekrutacyjnych
na polskim rynku pracy, czerwiec 2026, LXXII edycja)

Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki analizy ofert pracy m.in. pod katem wymagan pracodawcow
i proponowanych przez nich benefitéw. Podstawg oceny zmian liczby ofert byty
ogtoszenia opublikowane na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce

w czerwcu 2026 r. i w tym samym okresie rok wczesniej. Dane o wymaganiach

i benefitach w ogtoszeniach o prace zebrano na podstawie losowej préby 1000 nowych
ofert zamieszczonych na portalach Pracuj.pl i OLX.pl.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto

Grant Thornton. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

W czerwcu 2026 r. na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce pracodawcy
opublikowali 258,7 tys. nowych ofert pracy — o 3% mniej niz miesigc wczesniej

i 0 4% wiecej w pordwnaniu z czerwcem 2025 r.

Wsrdd 10 analizowanych aglomeracji® najmniej ofert pracy (3,4 tys.) opublikowano

w Bydgoszczy, czyli tyle samo co rok wczesniej. Z kolei najwiecej ofert w tym czasie
pojawito sie w Warszawie, gdzie pracodawcy opublikowali 41,2 tys. ogtoszen —ich

8 Warszawa, Krakéw, Wroctaw, Gdarsk, Poznan, Katowice, £t6dZ, Szczecin, Lublin, Bydgoszcz.


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/07/OFERTY-PRACY-czerwiec-2026-raport-Grant-Thornton.pdf
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liczba wzrosta 0 4% wzgledem czerwca 2025 r. Drugg pozycje w rankingu zajat Krakow
z wynikiem 17,4 tys. ofert (wzrost o 10% r/r), a trzeci byt Wroctaw z 13,7 tys. ogtoszen
(wzrost 0 12% w ujeciu rocznym).

° W analizowanych miastach na 1000 mieszkaricéw przypadato srednio 16,7 oferty
pracy. Najlepiej wypadty Katowice, gdzie w czerwcu 2026 r. odnotowano srednio
24,3 ogtoszenia. Na drugim miejscu znalazta sie Warszawa z wynikiem 22,1 oferty
na 1000 mieszkancéw. Najstabszy wynik osiggneta tddz, dla ktdrej wskaznik ten
wynidst zaledwie 8,1 oferty.

o Wozrost liczby ofert pracy rok do roku odnotowano we wszystkich badanych obszarach.
Najwiekszy zaobserwowano w przypadku zawoddw medycznych (+13%), najmniejszy
za$ — w sektorze finansowym (2%).

o Najwyzszy wzrost liczby ofert r/r odnotowano na stanowiskach: specjalista
ds. cyberbezpieczenstwa (18%) oraz lekarz i pielegniarka (po 13%).

° W ogtoszeniach o prace pracodawcy oferowali $rednio po 5,7 benefitu, czyli
o 0,3 wiecej niz miesigc wczesniej — cho¢ wcigz mniej niz w ciggu ostatnich kilku lat,
gdy wskaznik ten utrzymywat sie w przedziale 6,2—6,9 benefitu na oferte.

o W ofertach pracy, ktére ukazaty sie w czerwcu 2026 r., najczesciej wymienianymi
benefitami byty: pakiet medyczny (odpowiednio 63 vs 66% w maju 2026 r. vs 60%
w czerwcu 2025 r.), rdznego rodzaju szkolenia (63% vs 57% m/m vs 65% r/r) i pakiet
sportowy (54% vs 56% vs 55%). 38% analizowanych ofert pracy zawierato obietnice
wysokiego wynagrodzenia (31% w maju 2026 r. vs 28% w czerwcu 2025 r.),
a elastyczny czas pracy wymieniano w 26% ofert (vs 28% miesigc wczesniej vs 29% r/r).

° W czerwcu 2026 r. na 1 oferte pracy przypadato srednio 5,0 wymagania (wzrost
00,3 m/mvs 5,1 r/r). Pracodawcy oczekiwali od kandydatéw przede wszystkim
doswiadczenia (69% vs 72% w maju 2026 r. vs 57% w czerwcu 2025 r.), odpowiedniego
wyksztatcenia (53% vs 58% m/m vs 42% r/r), znajomosci jezyka obcego (35% vs 32%
m/m vs 26% r/r) oraz dyspozycyjnosci (28% vs 24% m/m vs 26% r/r).

Polscy pracownicy wobec transparentnosci i sprawiedliwosci wynagrodzen
Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki badania, ktdrego celem byto zrozumienie, jak pracownicy
postrzegajg rownosé i sprawiedliwos$é wynagrodzen oraz przejrzystosé zasad
ptacowych w swoich organizacjach. Badanie zrealizowano w dniach 21-28 stycznia
2026 r. na ogdlnopolskiej, reprezentatywnej prébie 1050 dorostych Polakow
aktywnych zawodowo.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe
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Zrodto

Levelly.ai. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Potowa badanych (49,7%) uwaza sprawiedliwos$¢ proceséw decyzyjnych (czyli tego, jak
podejmowane sg decyzje o podwyzkach i awansach) za najstabsze ogniwo catego

systemu wynagrodzen w swojej firmie. Dodatkowo 42% respondentéw opisuje kulture
swojej organizacji jako ,nastawiong na wyniki”, a nie na sprawiedliwos¢ czy zyczliwos¢.

48% pracownikdéw w Polsce uwaza system wynagrodzen w swojej firmie

za transparentny. Innymi stowy, ponad potowa zatrudnionych funkcjonuje

w Srodowisku niedopowiedzen, gdzie zasady ustalania ptac, kryteria podwyzek

i mechanizmy awansu nie sg dla nich zrozumiate. Autorzy podkreslaja, ze nie jest to
tylko problem komunikacyjny, lecz kwestia przewidywalnosci decyzji kadrowych, co ma
bezposredni wptyw na zaangazowanie pracownikow.

Tylko co piata firma (18%) zawsze prezentuje widetki wynagrodzen w ogtoszeniach
rekrutacyjnych. Cho¢ unijna dyrektywa o jawnosci wynagrodzen zobowigzuje
pracodawcow do informowania kandydatéw o wysokosci lub zakresie ptacy jeszcze
przed rozmowa kwalifikacyjng, polscy pracodawcy wciaz rzadko ujawniajg te dane juz
na etapie ogtoszenia — 22% respondentdw wskazato, ze ich firma ,nigdy” nie podaje
widetek ptacowych w ofertach.

Otwartos¢ na wiekszg jawnos$é wynagrodzen deklaruje 74—75% pracujgcych Polakéw,
nawet jesli wymagatoby to nowych regut w firmie. Autorzy uwazajg to za sygnat, ze
wdrazanie nowych, bardziej otwartych zasad ptacowych moze przebiegac relatywnie
sprawnie, poniewaz nie napotka silnego oporu ze strony samych zatrudnionych.

64% polskich pracownikéw przynajmniej raz doswiadczyto w miejscu pracy jakiejs
formy nieréwnego traktowania. Najczesciej wskazywang przyczyng dyskryminacji byt
wiek (43% badanych), a w dalszej kolejnosci: wyglad lub sposdb ubierania sie (37%),
postrzegane umiejetnosci technologiczne (33%) oraz pte¢ (32%). Kobiety znacznie
czesciej niz mezczyini deklarowaty dyskryminacje ze wzgledu na ptec¢ (42% wobec
23%).

32% pracownikow nigdy nie rozmawiato ze swoim przetozonym o podwyzce,

a rozmowe takg przeprowadzito 57% ogdtu badanych — w tym 59% mezczyzn

i 54% kobiet. Brak takiej rozmowy nie oznacza braku oczekiwan ptacowych, lecz raczej
brak wiary w to, ze rozmowa faktycznie co$ zmieni. Autorzy raportu ostrzegaja,

ze milczenie na temat wynagrodzenia kumuluje niezadowolenie pracownika i moze
prowadzi¢ do nieoczekiwanej decyzji o odejsciu z pracy, co z perspektywy firmy
oznacza wyzsze koszty rotacji (zastgpienie pracownika kosztuje co najmniej 20% jego
rocznej pensji, a petne wdrozenie nowej osoby trwa 3—6 miesiecy).


https://cms-prod.mycompanypolska.pl/storage/filemanager/JgmSUK0I2t5dbTfRC8M8.pdf
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Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

7 najwiekszych wyzwan liderow w 2026 roku
Charakterystyka publikacji

Celem publikacji jest opisanie siedmiu tzw. probleméw zagmatwanych (wicked
problems)?, z ktérymi mierzg sie dzi$ liderzy biznesu, oraz zaproponowanie nowej
kompetencji przywddczej — ,,myslenia integracyjnego” — jako sposobu podejmowania
dobrych decyzji w warunkach niepewnosci, gdy klasyczne metody analityczne

i najlepsze praktyki zawodza. Raport obejmuje takie zagadnienia, jak wyzwanie
zwigzane z wykorzystaniem Al bez utraty kontroli nad organizacjg, powrdt geopolityki
do centrum strategii biznesowej, rosngcg ztozonos¢ oczekiwan interesariuszy (w tym
pracownikéw), planowanie sukcesji liderow, jakos¢ dyskusji strategicznych w zespotach
zarzadzajgcych oraz zachowanie wartosci etycznych w erze Al. Gtéwnym Zzrédtem
danych liczbowych wykorzystanych w raporcie jest badanie McKinsey & Company
The State of Al in 2025, przeprowadzone na prébie 1993 organizacji w 105 krajach,
uzupetnione o wyniki badania McKinsey wsrdd dyrektorédw finansowych (CFO)

z przetomu 2025/2026 r., a takze badanie INSEAD zrealizowane wsrdod wyktadowcéow
uczelni biznesowych z lutego 2026 r.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: swiat
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
ICAN Institute. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

° Wedtug badania McKinsey 88% organizacji na swiecie korzysta z Al w co najmniej
jednej funkcji, a 71% regularnie siega po generatywna Al. Realny wptyw na wynik
finansowy (EBIT) odnotowuje tylko 39% firm, a do grona tzw. Al high performers
(z co najmniej 5% EBIT pochodzgcym z Al) nalezy zaledwie 6%. Ta rozbieznosc jest
istotna dla rynku pracy, bo oznacza, ze sam dostep pracownikéw do narzedzi Al
nie wystarcza — decydujgce sg kompetencje ludzi i sposdb organizacji pracy,

9 Lista 7 problemdw zagmatwanych z raportu obejmuje pytania: 1. Jak wykorzystaé Al bez utraty
kontroli nad organizacjg? 2. Jak budowac strategie, gdy nie wiadomo, jaki bedzie swiat za trzy lata?
3. Jak pogodzi¢ wzrost z odpornoscig? 4. Jak podejmowacd decyzje przy sprzecznych interesach
(interesariuszy)? 5. Jak przygotowacd organizacje na sukcesje? 6. Jak prowadzi¢ skuteczne dyskusje
strategiczne? 7. Jak zachowad wartosci w Swiecie Al?


https://www.flipsnack.com/icanpdf/raport_epa_7_wyzwan_liderow
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a wiekszos¢ firm wecigz tkwi w fazie testowania rozwigzan, nie przechodzac do fazy
realnej transformacji stanowisk.

° W badaniu McKinsey z korica 2025 r., przeprowadzonym wsrod dyrektorow
finansowych, niestabilnos¢ geopolityczna byta wskazywana jako ryzyko numer jeden
dla wzrostu (37% wskazan) — przed politykg handlowg (32%), inflacjg (31%) i stabym
popytem (29%). Dla rynku pracy oznacza to, ze decyzje o rozwoju dziatalnosci,
ekspansji na nowe rynki i rekrutacji sg coraz czesciej odktadane lub warunkowane
sytuacjg geopolityczng, a nie tylko wewnetrznymi wskaznikami popytu.

° Firmy osiggajgce rzeczywiste korzysci z Al wygrywaja nie lepszg technologia, lecz
przeprojektowaniem sposobu pracy zespotdow.

° Autorzy raportu wskazuja, ze firmy muszg dzis$ godzi¢ oczekiwania 5 réznych grup,
z ktérymi maja do czynienia: akcjonariuszy, klientéw, pracownikéw, regulatoréow
i spoteczenstwa. Kazda z nich chce czego$ innego. W przypadku pracownikéw
oczekiwania te sprowadzajg sie przede wszystkim do trzech rzeczy: elastycznosci
W organizacji pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego oraz poczucia, ze wykonywana
praca ma sens. To wazny sygnat dla rynku pracy, bo pokazuje, ze oczekiwania
zatrudnionych wobec pracodawcéw wykraczajg dzis poza samo wynagrodzenie
i obejmuja jakos¢ doswiadczenia zawodowego.

° Wspodtczesne srodowisko ptaskich struktur i ztozonych powigzan generuje wiele
konfliktow, a te nierozwigzane prowadzg do spordéw oraz straty czasu i utraty zasobow.
Natomiast organizacje lepiej zarzadzajace konfliktami dziatajg szybciej i zyskujg
przewage konkurencyjna.

° Zte planowanie sukces;ji lideréow niszczy wartosé biznesowg liczong w setkach
miliardéw dolaréw rocznie. Ten wniosek ma bezposrednie znaczenie dla rynku pracy,
poniewaz podkresla, ze firmy, ktdre nie inwestujg wczesniej w rozwéj zdolnosci
przywddczych swoich pracownikéw, ponoszg wymierne straty finansowe wynikajgce
z braku przygotowania nastepcéw na kluczowych stanowiskach.

° Doswiadczenie zawodowe przestaje by¢ gwarancjg dobrych decyzji liderskich,
co zmienia profil kompetencji poszukiwanych na rynku pracy wsréd kadry
zarzadzajgcej. Dla rynku pracy oznacza to przesuniecie wartosci rynkowej lideréw —
od samego stazu i przezytych sytuacji w kierunku zdolnosci radzenia sobie
Z niepewnoscig i ztozonoscig, czyli w strone zupetnie nowego zestawu kompetencji
zarzadczych.

° Nowa kompetencja liderska — ,myslenie integracyjne”, czyli zdolnosc¢ taczenia dwéch
przeciwstawnych idei w trzecig, lepszg opcje, zamiast wyboru ,,mniejszego zta” miedzy
dwiema niedoskonatymi mozliwosciami —w 2026 r. odréznia lideréw zdolnych
podejmowac dobre decyzje w niepewnosci od tych, ktorzy nadal szukajg jednej
gotowej odpowiedzi.
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New careers in the green transition. Using online job advertisements to track
emerging jobs and skills

Charakterystyka publikacji

Celem publikacji jest prezentacja wynikdéw badan dotyczgcych wptywu tzw. zielonej
transformacji gospodarki europejskiej na zapotrzebowanie na prace. Transformacja ta
— czyli przechodzenie na neutralnos¢ klimatyczng zgodnie z unijnym prawem
klimatycznym, Europejskim Zielonym tadem oraz pakietem , Fit for 55” — zmienia
strukture popytu na pracownikéw, a w szczegdlnosci prowadzi do powstawania
nowych zawoddw i zestawdw umiejetnosci w sektorze czystych technologii.
Przedmiotem badan byty internetowe ogtoszenia o prace (online job advertisements,
OJA) zbierane automatycznie w ramach Web Intelligence Hub — wspdlnego projektu
Eurostatu i Cedefop gromadzgcego dane z portali rekrutacyjnych z catej Unii
Europejskiej. Metoda badawcza opierata sie na eksploracji tekstu i analizie duzych
zbioréw danych (big data/text mining): tytuty stanowisk z ogtoszen oczyszczono

i ujednolicono (usunieto duplikaty, ustandaryzowano pisownie, przettumaczono

na jezyk angielski), a nastepnie poddano tokenizacji, ekstrakcji stdw kluczowych

i grupowaniu (klastrowaniu) w celu wykrycia nowych, jeszcze niesklasyfikowanych
zawoddw. Analizg objeto ponad 400 tys. ogtoszen o prace, skoncentrowanych

na trzech grupach zawodowych z klasyfikacji ISCO-08, okreslanych jako ,gdzie indziej
niesklasyfikowane” (not elsewhere classified) — blisko 157 tys. ogtoszen dla inzynieréw,
111 tys. dla technikdw nauk fizycznych i inzynieryjnych oraz 178 tys. dla robotnikow
przemystu wytworczego. Poza danymi z ogtoszen raport wykorzystuje tez dane wtérne
z innych zrédet: badania ankietowe Europejskiego Banku Inwestycyjnego z 2025 r.,
statystyki EurObserVv’'ER, dane branzowe SolarPower Europe i WindEurope oraz raporty
Europejskiego Urzedu ds. Pracy (ELA) z 2026 r. Raport opisuje tez nowo identyfikowane
zawody (m.in. inzynier-projektant systemdw fotowoltaicznych, inzynier energetyczny,
monter instalacji HVAC i PV, technik rozruchu (commissioning technician), technik
utrzymania ruchu, specjalista jakosci oraz specjalista cyberbezpieczenstwa

w energetyce).

Informacje ogdlne

Miejsce badania: swiat
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Cedefop. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Struktura zatrudnienia w sektorze czystych technologii przesuneta sie wyraznie
w strone energetyki stonecznej. Udziat zatrudnienia zwigzanego z fotowoltaika


https://www.cedefop.europa.eu/files/9210_en.pdf
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i skoncentrowang energig stoneczng w tgcznym zatrudnieniu sektora czystych
technologii wzrdst z 9% w 2018 r. do 30% w 2023 r. Oznacza to, ze w ciggu zaledwie

5 lat sektor solarny stat sie najwiekszym pracodawcg wséréd branz odnawialnych zrédet
energii objetych badaniem EurObserv’ER.

Udziat zatrudnienia powigzanego z pompami ciepta w sektorze czystych technologii
wzrést z 15% w 2018 r. do 23% w 2023 r. Wzrost ten wigze sie z rosngcym naciskiem
na dekarbonizacje ogrzewania budynkéw w Unii Europejskie;j.

92% firm z Unii Europejskiej deklaruje podejmowanie dziatan na rzecz ograniczenia
emisji gazow cieplarnianych. Dotyczy to inwestycji w gospodarke odpadami,
efektywnos¢ energetyczng, zrdwnowazony transport czy zielong innowacyjnosc. Skala
tego zjawiska pokazuje, ze presja klimatyczna nie jest ograniczona do waskiej grupy
przedsiebiorstw ,,zielonych”, lecz obejmuje niemal caty rynek pracodawcéw w UE.

Praca w zawodach ,zielonych” wigze sie z premig ptacowa w poréwnaniu do zawodow
tradycyjnych. Oznacza to, ze pracownicy przechodzacy do zawoddéw zwigzanych

z transformacja energetyczng mogg liczyé na wyzsze wynagrodzenie niz

w poréwnywalnych zawodach niezwigzanych z ekologia.

79% firm w Unii Europejskiej wskazuje na brak dostepnej kadry z odpowiednimi
kompetencjami jako bariere inwestycyjng, a popyt na zielone umiejetnosci rosnie
ponad dwukrotnie szybciej niz ich podaz. Jesli obecne trendy sie utrzymajg, prawie

1 na 5 ofert pracy wymagajacych zielonych kompetencji moze pozostac nieobsadzona
do 2030r., a jesli pula wykwalifikowanych kandydatéw nie zostanie co najmniej
podwojona, to do 2050 r. braki kadrowe mogg dotyczyé okoto potowy wszystkich
»Zielonych” miejsc pracy.

W 2025 r. wysoce zielone zawody stanowity 11% wszystkich zawoddéw, w ktérych
zgtaszano niedobory kadrowe. Do zawodow o najwiekszych brakach kadrowych
zaliczajg sie m.in. inzynier elektryk, technik inzynierii elektrycznej oraz pracownik
fizyczny zajmujacy sie izolacjg budynkdw.

W 2022 r. unijny sektor fotowoltaiczny zapewniat zatrudnienie odpowiadajace

ok. 648 tys. petnych etatow w catej Europie, a wedtug prognoz branzowych do 2040 r.
moze osiggnac poziom miliona petnoetatowych stanowisk. Wzrost ten obejmuje cate
faicuchy — od produkcji polikrzemu i modutéw, przez instalacje i wdrozenie,

po utrzymanie oraz badania i rozwd;.

Niedobory w energetyce wiatrowej dotyczg przede wszystkim waskich specjalizacji
technicznych. W przypadku technikdéw rozruchu (commissioning technicians) luka
miedzy popytem a podazg ma wzrosngc¢ z ok. 11 400 oséb w 2024 r. do ok. 16 500 w
2030 r. Technicy ci odpowiadajg za testowanie i uruchamianie nowo zainstalowanych
turbin wiatrowych, instalacji fotowoltaicznych czy systeméw magazynowania energii,
zanim wejdg one do petnej eksploatacji.
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° Skala przeprowadzonej analizy wskazuje, ze wiele nowych zawoddéw zwigzanych
z zielong transformacjg nadal nie sg ujete w obowigzujgcych klasyfikacjach zawodow.
Do korica 2022 r. udziat stanowisk zaliczanych do kategorii ,,gdzie indziej
niesklasyfikowane” wzrést do 12% catkowitego zielonego popytu na prace. W celu
identyfikacji nowych rél zawodowych autorzy raportu przeanalizowali ponad 400 tys.
ogtoszen o prace nalezgcych do trzech takich kategorii. Wyniki analizy pokazujg, ze
obowigzujgca klasyfikacja ISCO z 2008 r. nie nadaza za tempem zmian zachodzgcych
na rynku pracy, w szczegdlnosci za powstawaniem nowych stanowisk zwigzanych
z zielong transformacja.

° Rosngce wymogi regulacyjne i certyfikacyjne generujg nowy popyt na specjalistéw
ds. jakosci i zgodnosci sSrodowiskowej. W 2025 r. w Unii Europejskiej wydano ponad
116 tys. certyfikatdw zarzadzania srodowiskowego I1SO 14001, przy czym najwiecej
nowych certyfikatéw przyznano we Wtoszech (ok. 28 tys.), Hiszpanii (20 tys.)
i Niemczech (10 tys.). Wzrost liczby certyfikacji $wiadczy o rosngcym zapotrzebowaniu
rynku pracy na inzynieréw jakosci u dostawcéw oraz specjalistéw ds. zapewnienia
jakosci, ktorzy odpowiadajg za zgodnos¢ produktow czystych technologii
(np. komponentdéw solarnych) z wymogami regulacyjnymi.

Why global workforce mobility faces a new tax inflection point
Charakterystyka publikacji

Celem publikacji jest zwrdcenie uwagi pracodawcéw i dziatéw HR/podatkowych

na narastajgcg niezgodnos¢ miedzy elastycznymi formami pracy (praca zdalna, cyfrowy
nomadyzm, praca hybrydowa transgraniczna), ktére rozwinety sie po pandemii,

a przepisami podatkowymi i imigracyjnymi, ktére wcigz opierajg sie na tradycyjnym
modelu , jedno miejsce pracy, jeden pracodawca, okreslony czas”. Tekst odwotuje sie
do trwajgcych konsultacji Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)

w sprawie transgranicznych wzorcOw pracy oraz zasad przypisywania praw do
opodatkowania, sygnalizujac, ze dotychczasowe zatozenia podatkowe przestajg by¢
adekwatne wobec nowej rzeczywistosci rynku pracy.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: swiat
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
E&Y. Wiecej informacji w publikaciji.
Kluczowe wnioski

° Po upowszechnieniu sie elastycznych form pracy w czasie pandemii $wiat wcigz szuka
odpowiedzi na pytanie, jak ta elastycznos$¢ wpisuje sie w istniejgce struktury


https://www.ey.com/en_gl/insights/workforce/why-global-workforce-mobility-faces-a-new-tax-inflection-point
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podatkowe i imigracyjne. Wiele jurysdykcji zareagowato wprowadzeniem nowych lub
rozszerzonych sciezek wizowych, w tym wiz dla cyfrowych nomaddéw i pracownikéw
zdalnych. Samo w sobie wydaje sie postepem — w praktyce jednak poszerzyto obszar
niejasnosci (na jakich zasadach mozna legalnie mieszkac¢ i pracowa¢ w danym kraju,
kiedy zaczyna sie obowigzek poboru podatku u Zrddta, jak traktowac sktadki na
ubezpieczenia spoteczne, czy jak stosowaé¢ umowy o unikaniu podwdjnego
opodatkowania i in.).

° Przepisy imigracyjne sg projektowane tak, by byty czytelne — dana osoba spetnia
warunki albo nie, moze wykonywa¢é okreslone dziatania albo nie moze. Skutki
podatkowe rzadko dziatajg w ten sam sposdb, zwtaszcza gdy ludzie pracujg elastycznie
poza granicami panstwa.

o Wprowadzenie wiz dla nomaddéw cyfrowych reguluje przede wszystkim legalnos¢
pobytu i wykonywania pracy zdalnej w danym kraju, jednak nie rozstrzyga kwestii
podatkowych i ubezpieczeniowych. Sama wiza nie okresla momentu powstania
obowigzku podatkowego, zasad odprowadzania podatku przez pracodawce ani
sposobu rozliczania sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Przyktadowo, cudzoziemiec
posiadajgcy polska wize i jako kierowca TIR wykonujgcy przewozy na rzecz litewskiego
pracodawcy moze legalnie przebywaé w Polsce. Wiza nie przesadza jednak, czy i kiedy
powstaje obowigzek podatkowy w Polsce, gdzie powinny by¢ odprowadzane zaliczki na
podatek dochodowy ani jak nalezy rozlicza¢ sktadki na ubezpieczenia spoteczne.

° Praca zdalna wykonywana z doméw letniskowych, wynajetych lokali wakacyjnych
i innych prywatnych lokalizacji nadal budzi watpliwosci prawne. Jesli korzystanie
z domowego biura zostanie uznane za decyzje pracodawcy, moze prowadzié¢ do
powstania w danym kraju zaktadu zagranicznego (permanent establishment) —

a w przypadku elastycznych rozwigzan granica ta jest znacznie mniej wyrazna. Nie jest
jednoznacznie okreslone, czy obowigzki podatkowe zalezg od incydentalnego, czy od
statego korzystania z danego miejsca pracy. Jednym z rozwazanych rozwigzan jest
wprowadzenie rocznego wskaznika wykorzystania danej lokalizacji, powigzanego

z rezydencjg podatkowa pracownika, ktéry pozwalatby oceni¢, czy po stronie
przedsiebiorstwa powstaje zaktad zagraniczny.

° Dla rynku pracy oznacza to dwie rzeczy. Po pierwsze, konsekwencje odczuwa najpierw
sam pracownik: obowigzki w zakresie zaliczek na podatek i ubezpieczen spotecznych
wptywajg na wysokos$é wynagrodzenia, potracenia i $wiadczenia, a takze na to, co
pracownik faktycznie moze robi¢ z danego miejsca. Praca zdalna z zagranicy przestaje
wiec by¢ swobodnym benefitem, a staje sie uprawnieniem obwarowanym limitem dni,
zgodg i dokumentacjg. Po drugie, rosnie zapotrzebowanie na kompetencje na styku
HR, podatkdéw i compliance — pracodawcy muszg dzi$ odpowiadaé na pytania o to,
gdzie praca byta wykonywana, jak dtugo i na czyjg korzys¢, a to wymaga koordynacji
miedzy zespotami i systemami, ktdrych wczesniej nie fgczono.


https://www.mddp.pl/zaklad-podatkowy/
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° Rosnaca skala miedzynarodowej pracy zdalnej powoduje wzrost zapotrzebowania na
kompetencje tgczace obszary HR, podatkéw oraz prawa imigracyjnego. Wyniki raportu
wskazuja, ze skuteczne zarzgdzanie ryzykiem zwigzanym z takg formg pracy wymaga
nie tylko wykorzystania odpowiednich narzedzi informatycznych, ale réwniez
wdrozenia spéjnych procedur, wiasciwej dokumentacji oraz $cistej wspdtpracy miedzy
zespotami HR, podatkowymi i odpowiedzialnymi za zgodnos$¢ z przepisami.

° Trwajace konsultacje OECD dotyczgce transgranicznych wzorcéw pracy i zasad podziatu
praw do opodatkowania sygnalizuja, ze dotychczasowe zatozenia rzgdzgce mobilnoscia
pracownikéw przestajg byc¢ aktualne. Oznacza to, ze pracodawcy powinni w
najblizszym czasie liczy¢ sie ze zmianami reguf na poziomie miedzynarodowym, ktére
moga wptynac na to, jak swobodnie bedg mogli zatrudniac i rozliczaé¢ pracownikéw
pracujgcych zdalnie z innych krajéw.

OECD Employment Outlook 2026. Geographic Disparities in Jobs and Incomes
Charakterystyka raportu

Celem publikacji jest opisanie aktualnej kondycji rynkdéw pracy krajéw nalezgcych do
OECD w perspektywie makroekonomicznej, terytorialnej i strukturalnej, ze
szczegdlnym uwzglednieniem dysproporcji geograficznych (tj. wynikajgcych z miejsca
zamieszkania) w zatrudnieniu i dochodach, a takze mechanizméw, ktore te
dysproporcje wywotujg i utrwalajg. Raport obejmuje takie zagadnienia jak: biezgcy stan
zatrudnienia, bezrobocia i wynagrodzen realnych w krajach OECD, terytorialne réznice
w dostepie do pracy i mobilnosci zawodowej pomiedzy regionami, wptyw szokdéw
handlowych (konkurencji importowej z krajéw o niskich kosztach pracy)

i technologicznych (cyfryzacji, sztucznej inteligencji) na lokalne rynki pracy, zwroty

z wyksztatcenia, kompetencji i szkoler w $wietle najnowszych danych

o umiejetnosciach dorostych, rozpowszechnienie i skutki klauzul zakazu konkurencji
po zakonczeniu zatrudnienia, a takze trendy w zakresie prawnej ochrony zatrudnienia
(regulacji dotyczacych zwalniania pracownikéw) w krajach OECD. Publikacja
syntetyzuje dane z wielu odrebnych Zrédet, réznych metodologicznie i czasowo. Wsrod
nich znajduja sie: krajowe badania aktywnosci ekonomicznej ludnosci (labour force
surveys) panstw cztonkowskich OECD, biezgce dane o wynagrodzeniach i zatrudnieniu
biezgce (maj/kwiecien 2026 r.), miedzynarodowe badanie kompetencji oséb dorostych
PIAAC (Survey of Adult Skills) z cyklu 2022-2023, autorskie badanie ankietowe OECD
przeprowadzone wsrdd firm i pracownikdéw na temat klauzul zakazu konkurencji,
zrealizowane w 15 krajach (Belgia, Kanada, Francja, Niemcy, Wtochy, Japonia, Korea,
Meksyk, Nowa Zelandia, Polska, Portugalia, Hiszpania, Szwecja, Szwajcaria i Wielka
Brytania), dane administracyjne o dochodach gospodarstw domowych na poziomie
matych regiondéw (tzw. TL3, np. departamenty we Francji), dane taczace pracownikow
i firmy (employer-employee data) z 14 krajéw OECD za lata 2000-2022, oraz
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zaktualizowana do 2025 r. baza wskaznikéw ochrony zatrudnienia (Employment
Protection Legislation).

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Paryz, Francja
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto

OECD. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Stopa zatrudnienia w krajach OECD osiggnefa w | kw. 2026 r. rekordowy poziom 72,1%,
a stopa aktywnosci zawodowej wzrosta do 76,7%. Oznacza to, ze mimo wielu
wstrzgséw gospodarczych ostatnich lat rynki pracy krajéw OECD pozostajg wyjatkowo
odporne, a odsetek oséb pracujacych w wieku produkcyjnym jest najwyzszy w historii
pomiardw. Jednoczesnie stopa bezrobocia w maju 2026 r. wyniosta 4,9%, co
potwierdza, ze sytuacja na rynku pracy jest wcigz relatywnie dobra, cho¢ — jak pokazujg
kolejne wnioski — zaczynajg sie pojawiac¢ sygnaty stabniecia tej tendenc;ji.

Mediana stopy bezrobocia w krajach OECD wzrosta z 5,4% w maju 2025 r. do 5,7%

w maju 2026 r. Ten niewielki, ale wyrazny wzrost jest jednym z pierwszych sygnatéw
odwrdcenia dotychczasowego trendu spadkowego bezrobocia. Autorzy raportu
wskazujg, ze towarzyszy mu sptaszczenie dynamiki zatrudnienia oraz spowolnienie
wzrostu aktywnosci zawodowej, co sugeruje, ze rynek pracy — cho¢ wcigz w dobrej
kondycji — wchodzi w faze wiekszej niepewnosci.

Polska byta jednym z pieciu krajéw OECD — obok Estonii, Portugalii, Stowenii i Hiszpanii
— w ktdrych napiecie na rynku pracy (mierzone liczbg wakatéw na jednego
bezrobotnego) byto w | kw. 2026 r. wyzsza niz rok wczesniej. W wiekszosci krajow
OECD napiecie na rynku pracy w tym okresie tagodniato, co oznacza, ze polski rynek
pracy poruszat sie w przeciwnym kierunku niz wiekszos¢ gospodarek rozwinietych.

Co istotne, poza Stowenig, wszystkie te kraje (w tym Polska) nalezaty jednoczesnie do
jednej trzeciej krajéw OECD, w ktdérych stopa bezrobocia w ostatnim roku faktycznie
spadfa.

Realny wzrost wynagrodzen w krajach OECD wynidst 2,2% w | kw. 2026 r., wobec 2,7%
rok wczesniej, a w jednej trzeciej krajow OECD wynagrodzenia realne pozostajg wcigz
nizsze niz na poczatku 2021 r. Oznacza to, ze odbudowa sity nabywczej wynagrodzen
po skoku inflacji w latach 2021-2022 wyraznie zwalnia, a w wielu krajach proces ten
wcigz nie zdofat zréwnowazy¢ strat poniesionych w okresie inflacyjnym. Dodatkowo
tempo wzrostu wynagrodzen byto nizsze niz rok wczesniej w dwéch trzecich krajéw
OECD, co wskazuje na dalsze ostabienie realnych dochodéw pracownikéw najemnych.


https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/07/oecd-employment-outlook-2026_a41e8b9f/7e710f54-en.pdf
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o W ponad potowie krajéw OECD réznice w stopie zatrudnienia miedzy matymi
regionami tego samego panstwa przekraczajg 20 p.p., a stopa bezrobocia w regionach
najstabszych jest srednio ponad dwukrotnie wyzsza niz w regionach najlepiej
rozwinietych. We Wtoszech, Belgii, Kanadzie i Stowacji dysproporcja ta przekracza
nawet czterokrotnos¢. Wyniki te wskazujg, ze miejsce zamieszkania w znacznym
stopniu wptywa na szanse uzyskania zatrudnienia. Regiony stoteczne i metropolitalne
oferujg wyraznie wiecej mozliwosci pracy niz obszary peryferyjne. Zréznicowanie to nie
wynika jedynie z cech mieszkaricéw, takich jak wiek, poziom wyksztatcenia czy pte¢,
poniewaz czynniki te wyjasniajg jedynie od jednej trzeciej do potowy obserwowanych
réznic. W duzej mierze sg one zwigzane z nierdwnomiernym rozmieszczeniem miejsc
pracy o wysokiej wartosci dodanej, ktére koncentrujg sie przede wszystkim w duzych
osrodkach miejskich.

° Wschodnie regiony Polski, podobnie jak wschodnie regiony Niemiec, nadal
charakteryzuja sie nizszym poziomem zatrudnienia niz pozostate czesci kraju. Jest to
jeden z trwatych podziatéw terytorialnych w Europie, obok réznic miedzy pétnocnymi
i potudniowymi Wtochami oraz miedzy Flandrig i Walonig w Belgii. Oznacza to, ze
nierownosci regionalne w Polsce majg charakter dtugotrwaty i wynikaja
z uwarunkowan strukturalnych, a nie z przej$ciowych zmian gospodarczych?.

° Osoby zamieszkujgce najbiedniejsze regiony w krajach OECD sg o blisko 40% bardziej
narazone na pozostanie w grupie o najnizszych dochodach w perspektywie
piecioletniej niz osoby z regiondw najbogatszych. Ten wniosek pokazuje, ze
nierownosci terytorialne w zatrudnieniu przektadajg sie bezposrednio na trwate
nierownosci dochodowe gospodarstw domowych, a nie tylko na chwilowe rdznice
w zarobkach. Mobilnos$¢ zawodowa — czyli przemieszczanie sie ludzi z regiondw
stabszych do silniejszych rynkdw pracy — okazuje sie zbyt niska, aby realnie zmniejszy¢
te dysproporcje, a osoby, ktdre faktycznie migruja, to zwykle te, ktdre i tak miatyby
najlepsze szanse na rynku pracy, co w praktyce moze nawet pogtebiaé istniejgce
réznice miedzy regionami.

° Wyniki najnowszego badania kompetencji dorostych PIAAC (2022-2023) wskazujg, ze
zwigzek miedzy poziomem wyksztatcenia i umiejetnosciami a szansami na zatrudnienie
oraz wysokoscig wynagrodzenia stopniowo stabnie. W poréwnaniu z poprzednia edycja
badania (2011-2018) wyzszy poziom wyksztatcenia i kompetencji przynosi obecnie
mniejsze korzysci zaréwno pod wzgledem prawdopodobienstwa zatrudnienia, jak
i wysokosci zarobkéw. Wyniki sugeruja, ze maleje premia ptacowa zwigzana z
formalnym wyksztatceniem i podstawowymi umiejetnosciami poznawczymi. Istotna

10 Autorzy raportu zwracajg uwage, ze dane dotyczace Polski nie sg w petni poréwnywalne z
wynikami innych krajéw. Wynika to z zastosowania odmiennych przedziatéw wiekowych przy
obliczaniu wskaznikéw zatrudnienia i bezrobocia oraz z wytgczenia z analizy oséb pracujacych na
podstawie umoéw cywilnoprawnych. Ograniczenia te nalezy uwzglednic przy interpretacji wynikéw dla
polskich regiondw.
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cze$¢ wyzszych wynagrodzen oséb lepiej wyksztatconych wynika z faktu, ze czesciej
podejmujg one prace w lepiej wynagradzanych zawodach i przedsiebiorstwach, a nie
wyfacznie z posiadanych kompetencji. Jednoczesnie badanie pokazuje, ze pozytywny
wptyw na poziom wynagrodzen majg takze kompetencje pozapoznawcze, takie jak
samodzielnos¢, umiejetnosé wspotpracy czy zarzadzania zespotem. Korzystnie
oceniono réwniez udziat w krétkich, elastycznych szkoleniach rozwijajgcych
kompetencje przywddcze, prace zespotowsy i zarzadzanie projektami.

Spadek sity zwigzku miedzy liczbg lat edukacji a samg szansg na posiadanie pracy

(w poréwnaniu z byciem bezrobotnym) byt szczegdlnie wyrazny w Polsce, Estonii,
Irlandii i Stowacji, gdzie wynidst okoto 2 p.p. Oznacza to, ze sam fakt posiadania
wyzszego wyksztatcenia przestaje by¢ w Polsce tak silnym "zabezpieczeniem" przed
bezrobociem, jak byto jeszcze w poprzednim cyklu badania z lat 2011-2018. Autorzy
ttumacza to m.in. napieciem na rynku pracy w drugim okresie badania (2022-2023),
ktore utatwiato znalezienie pracy réwniez osobom o nizszych kompetencjach, a takze
postepujgcy ekspansjg wyksztatcenia wyzszego wsréd mtodszych rocznikéw, co
zmniejsza jego dotychczasowa "rzadkosé" na rynku pracy.

Okoto jedna trzecia (30%) pracownikéw w 15 badanych krajach OECD jest objeta
klauzulami zakazu konkurencji po zakoriczeniu zatrudnienia, a niemal potowa
pracownikéw sektora prywatnego objeta jest umowami o zachowaniu poufnosci.
Klauzule te, pierwotnie majace chronic¢ tajemnice handlowe firm, w praktyce
rozprzestrzenity sie daleko poza zawody wymagajgce dostepu do informacji poufnych,
obejmujac rowniez wielu pracownikdéw nizszych szczebli. Raport wskazuje, ze tego
rodzaju klauzule ograniczajg wzrost wynagrodzen, poniewaz zmniejszajg alternatywne
mozliwosci zatrudnienia pracownikéw, a jednoczesnie moga ostabiaé¢ wzrost
produktywnosci catej gospodarki, utrudniajgc realokacje pracownikéw miedzy firmami
i swobodny przeptyw wiedzy i innowacji na rynku pracy.

Rdéznica w poziomie bezrobocia miedzy mtodymi absolwentami studidw wyzszych

a resztg populacji w wieku produkcyjnym systematycznie powieksza sie od okresu
jeszcze przed pandemiag COVID-19, a rola sztucznej inteligencji i duzych modeli
jezykowych w wyjasnieniu tego zjawiska jest jak dotagd ograniczona. Oznacza to,

ze miodzi ludzie wchodzacy na rynek pracy napotykajg coraz wieksze trudnosci

w znalezieniu zatrudnienia w poréwnaniu z pozostatg czes$cig populacji, a przyczyny
tego zjawiska sg glebsze i wczesniejsze niz popularny obecnie w debacie publicznej
watek zastepowania pracy ludzkiej przez generatywng sztuczng inteligencje.
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Navigating Life with Low Literacy and Numeracy. New Results from the 2023
Survey of Adult Skills

Charakterystyka publikacji

Celem raportu jest przedstawienie skali, charakteru i konsekwencji niskich kompetencji
podstawowych — czyli umiejetnosci czytania ze zrozumieniem (literacy) oraz
postugiwania sie liczbami w codziennym zyciu (numeracy) — wsréd dorostych
mieszkancow krajéw OECD, a takze wskazanie, jakiego rodzaju polityka publiczna moze
skutecznie odpowiedzie¢ na ten problem. Raport opiera sie na danych z drugiej edyc;ji
(tzw. cyklu 2) miedzynarodowego badania PIAAC (Programme for the International
Assessment of Adult Competencies), znanej jako ,,2023 Survey of Adult Skills”, w ktérej
wzieto udziat 31 krajow i gospodarek OECD, a zbieranie danych odbyto sie w latach
2022-2023. Respondentami sg osoby doroste — mieszkancy poszczegdlnych krajow,
poddawane bezposredniemu testowi kompetencji w trzech obszarach: rozumienia
tekstu pisanego (literacy), umiejetnosci matematycznych (numeracy) oraz elastycznego
rozwigzywania probleméw w zmieniajgcych sie sytuacjach (adaptive problem solving),
przy czym niniejszy raport koncentruje sie na wynikach w dwéch pierwszych obszarach,
okreslanych jako kompetencje podstawowe. Istotng metodologiczng nowoscig
drugiego cyklu byto wprowadzenie tzw. wywiadu na progu drzwi (doorstep interview)
— krétkiego kwestionariusza realizowanego na tablecie w 43 jezykach, skierowanego do
0s6b niezdolnych ukoriczy¢ petny test, co pozwolito lepiej uchwyci¢ skale deficytow
kompetencji wsrdd grup najbardziej wykluczonych, w tym niedawno przybytych
migrantéw.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Paryz, Francja
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
OECD. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

° Osoby o niskich kompetencjach podstawowych?!, czyli osiggajgce w badaniu PIAAC
najnizszy poziom biegtosci w czytaniu ze zrozumieniem lub liczeniu, znacznie czesciej

11 Test PIAAC sprawdza tylko trzy umiejetnosci (domeny): czytanie (literacy), liczenie (numeracy)

i elastyczne rozwigzywanie problemow (adaptive problem solving). Wyniki podawane s3 na skali
ciggtej (od 0 do 500 punktéw), ktdrg podzielono na przedziaty biegtosci. Dla czytania i liczenia
wyznaczono 6 takich przedziatéw: ponizej poziomu 1 (najstabszy wynik); poziom 1; poziom 2; poziom
3; poziom 4; poziom 5 (najlepszy wynik). Niskie kompetencje — ponizej poziomu 1 oraz poziom 1 (dwa
najnizsze przedziaty tacznie). Srednie kompetencje — poziom 2 oraz poziom 3. Zob. OECD (2026),


https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/07/navigating-life-with-low-literacy-and-numeracy_ce2f32b6/c198a20f-en.pdf
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pozostajg bierne zawodowo niz osoby o przecietnych kompetencjach. Srednio

30% 0s6b z niskimi kompetencjami nie uczestniczy w rynku pracy, podczas gdy wsréd
0s6b o srednich kompetencjach odsetek ten wynosi 19%. Zaleznos¢ ta jest istotna
statystycznie w 27 z 31 analizowanych krajow. Wyjgtek stanowig Chile, Japonia, Korea
Potudniowa i Singapur, gdzie réznica w odsetku biernosci zawodowej miedzy osobami
o niskich a srednich kompetencjach nie jest wystarczajgco duza, by uznac ja

za statystycznie potwierdzonga. Najwieksze dysproporcje, przekraczajace 15 p.p.,
odnotowano w Anglii, Niemczech, Holandii i Stanach Zjednoczonych. W krajach tych
osoby o przecietnych kompetencjach znacznie rzadziej pozostajg bierne zawodowo niz
osoby o niskich kompetencjach.

° Osoby o niskich kompetencjach zarabiajg przecietnie o 5 dolaréw mniej za godzine
pracy niz osoby o kompetencjach srednich (20,5 USD wobec 25,5 USD), a w niektérych
krajach luka ta przekracza 10 USD za godzine. Skala luki ptacowej zalezy od sposobu jej
liczenia. W ujeciu surowym (bez korekty o wiek, pte¢ i pochodzenie migracyjne) réznica
jest najwieksza w Chile i Singapurze, gdzie osoby o srednich kompetencjach zarabiajg
ponad 50% wiecej niz osoby o niskich kompetencjach, a najmniejsza w Polsce —
zaledwie 8%. Po zastosowaniu korekty statystycznej obraz czesciowo sie zmienia:
najwieksza skorygowana réznica (przekraczajaca 10 dolaréw za godzine) wystepuje
w Singapurze i Szwajcarii, natomiast w Korei Potudniowej i Stanach Zjednoczonych
po takiej korekcie réznica przestaje by¢ statystycznie istotna. Innymi stowy, w Korei
i USA istnieje réznica w surowych zarobkach miedzy grupami, ale po uwzglednieniu
odmiennej struktury wieku, ptci i pochodzenia migracyjnego obu grup w tych krajach
nie da sie jej jednoznacznie przypisa¢ samemu poziomowi kompetenciji.

o Osoby o niskich kompetencjach nie stanowig jednorodnej grupy pod wzgledem
osigganych wynikéw zawodowych i zyciowych. Analiza skupien, w ktérej uwzgledniono
jednoczesnie status na rynku pracy, pozycje w rozktadzie wynagrodzen, rodzaj zawodu
i umowy, udziat w ksztatceniu oraz samoocene zdrowia i satysfakcji z zycia, pozwolita
wyodrebnié trzy grupy o zblizonej Sredniej liczebnosci — po ok. 1/3 kazda. Pierwszg
stanowig osoby pracujgce o relatywnie dobrej sytuacji, drugg — osoby pracujgce w
wyraznie gorszych warunkach, trzecig — osoby bez pracy. W grupie o relatywnie
dobrych wynikach niemal 40% pracuje w zawodach wysokokwalifikowanych, a 10%
znajduje sie w najwyzszym kwintylu wynagrodzen. W grupie o gorszych wynikach
odsetki te wynoszg odpowiednio 13% i 5%, a niemal 40% osAb miesci sie w najnizszym
kwintylu wynagrodzen —wobec 12% w grupie pierwszej. Trzecia grupa skfada sie w
84% z 0s6b biernych zawodowo i w 13% z bezrobotnych; jej sktad wiekowy jest przy
tym wyraznie starszy, co oznacza, ze czes$¢ tej biernosci moze wynikac z przejscia na
emeryture. Udziaty poszczegdlnych grup rdznia sie jednak istotnie miedzy krajami, a
przytoczone wartosci sg $Srednimi dla paristw OECD uczestniczgcych w badaniu.

Navigating Life with Low Literacy and Numeracy: New Results from the 2023 Survey of Adult Skills,
OECD Skills Studies; https://doi.org/10.1787/c198a20f-en, s. 12-13.
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° Sposrdd osdéb o niskich kompetencjach ok. 16% wykonuje prace proste, takie jak
sprzgtanie, przenoszenie czy uktadanie towardw, a kolejne 60% pracuje w zawodach
o niskich wymaganiach kwalifikacyjnych. Osoby te sg réwniez czesciej reprezentowane
w grupie najnizej wynagradzanych pracownikéw. Srednio 31% z nich znajduje sie
W najnizszym kwintylu wynagrodzen w swoim kraju, przy czym odsetek ten waha sie
od 24% w Korei do 43% w Szwecji. Jednoczesnie tylko 9% oséb o niskich
kompetencjach nalezy do grupy osiggajacej najwyzsze wynagrodzenia
(od 4% w Finlandii do 17% w Korei). Ogdlny wskaznik zatrudnienia w tej grupie wynosi
$rednio 2/3 (od 52% we Wtoszech do 76% w Singapurze), a 30% pozostaje poza
rynkiem pracy, co czesciowo wynika ze starszej struktury wiekowej tej populacji.

° Odsetek dorostych o niskich kompetencjach podstawowych wzrdst istotnie w ciggu
ostatniej dekady w 11 z 27 krajéw, co sygnalizuje ryzyko dla przysztej podazy
wykwalifikowanej sity roboczej. Najwieksze wzrosty, przekraczajgce 10 p.p.,
odnotowano w Austrii, na Wegrzech, w Korei, na Litwie, w Nowej Zelandii, Polsce
i na Stowacji. Jedynie w Danii i Finlandii zaobserwowano istotny statystycznie spadek
odsetka o0s6b o niskich kompetencjach, a po skorygowaniu o zmiany demograficzne
(starzenie sie populacji i migracje) rzeczywistg poprawe kompetencji w obrebie
poréwnywalnych grup wieku odnotowano takze w Kanadzie, Chile, Anglii (Wielkiej
Brytanii), Norwegii i Szwecji.

° Osoby o niskich kompetencjach uczestniczg w ksztatceniu dorostych o potowe rzadziej
niz reszta populacji —jedynie 27% z nich brato udziat w jakiejkolwiek formie szkolenia
w roku poprzedzajgcym badanie, wobec 50% w grupie pozostatych dorostych. Zjawisko
to autorzy raportu okreslajg jako efekt Mateusza (Matthew effect'?) w edukacji
dorostych — osoby, ktére najbardziej potrzebowatyby podniesienia kwalifikacji,
najrzadziej z takiej mozliwosci korzystajg. Uczestnictwo waha sie od zaledwie
12% w Korei, 14% w Chorwacji i we Wtoszech, do 39% w Irlandii i Nowej Zelandii oraz
44% w Norwegii.

° Wsrdd oséb o niskich kompetencjach, ktére chciaty, ale nie mogty uczestniczy¢
w szkoleniu, najczesciej wskazywanym powodem jest brak czasu z przyczyn zwigzanych
z pracg zawodowg — dotyczy to $rednio 1/4 respondentdow. Bariera ta jest szczegdlnie
silna w Japonii, Korei i Singapurze, gdzie zgtasza jg ok. 40% respondentdw, podczas gdy
w Kanadzie i Niemczech odsetek ten wynosi ok. 15%, a w Irlandii — jedynie 12%.

12 Termin nawigzuje do przypowiesci o talentach z Ewangelii $w. Mateusza (,,Kto ma, temu bedzie
dodane; kto nie ma, temu zabiorg i to, co ma”), a zostat spopularyzowany w naukach spotecznych

w 1968 r. przez socjologa Roberta K. Mertona. Opisuje on mechanizm, w ktérym istniejgca przewaga
sama sie napedza i powieksza, a istniejgcy niedobdr sam sie pogtebia. W przypadku ksztatcenia
dorostych oznacza to, ze osoby, ktdre juz majg dobre kompetencje podstawowe, chetniej i czesciej
korzystajg z dodatkowych szkolen — bo tatwiej im zrozumieé oferte kursu, wypetnic zgtoszenie czy
uzasadnié pracodawcy takg potrzebe — podczas gdy osoby o niskich kompetencjach, ktérym szkolenie
przydatoby sie najbardziej, najrzadziej z niego korzystajg. W efekcie przepasé kompetencyjna miedzy
obiema grupami z czasem raczej sie powieksza niz zmniejsza.
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Co istotne, tylko 18% o0sdéb o niskich kompetencjach zgtosito niezaspokojong chec
udziatu w szkoleniu (wobec 27% pozostatych dorostych), co sugeruje, ze gtdwnym
problemem nie jest brak dostepu, lecz czesciej brak motywacji lub odpowiedniej oferty
dopasowanej do potrzeb pracujgcych oséb dorostych.

° Sytuacja zawodowa 0sdb o niskich kompetencjach zalezy w duzej mierze od tego,
do jakiego profilu demograficznego nalezg — starsi (w wieku 55—-65 lat) rodowici
mieszkanicy z rodzin o niskim wyksztatceniu sg znacznie czesciej trwale poza rynkiem
pracy niz migranci czy osoby, ktére mimo dobrego wyksztatcenia i sprzyjajacych
warunkéw rodzinnych majg nieoczekiwanie niskie kompetencje. Ta pierwsza grupa jest
zarazem najwieksza — stanowi 43% wszystkich osdb o niskich kompetencjach, podczas
gdy migranci, mimo barier jezykowych, to najmniejsza z trzech grup (ok. 20%).
W grupie starszych rodowitych mieszkarnicéw az 41% pozostaje poza rynkiem pracy.
Dla poréwnania, wsréd migrantéw z barierami jezykowymi zatrudnionych jest ok.
3/4 o0sdb, a odsetek pozostajgcych poza rynkiem pracy wynosi odpowiednio dla nich
29%, a dla osdb, ktére mimo dobrego wyksztatcenia i sprzyjajagcych warunkéw
rodzinnych majg nieoczekiwanie niskie kompetencje — 26%.

° Poziom wyksztatcenia wtasnego oraz wyksztatcenia rodzicéw jest najsilniejszym
predyktorem niskich kompetencji podstawowych w wiekszosci krajéw, co ma
bezposrednie znaczenie dla skutecznego ukierunkowania polityki rynku pracy
i ksztatcenia zawodowego. Sama znajomos$¢é poziomu wyksztatcenia danej osoby
pozwala $rednio z 70-proc. trafnoscia zidentyfikowaé osobe o niskich kompetencjach,
a na totwie, w Portugalii i Hiszpanii model oparty jedynie na tej zmienne] osigga az
86% skutecznosci petnego modelu predykcyjnego. Wyjatkiem sg Dania, Norwegia
i Szwecja, gdzie najsilniejszym predyktorem niskich kompetencji jest pochodzenie
migracyjne i znajomosc jezyka innego niz jezyk testu.



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 37

Bibliografia

Cedefop, New careers in the green transition. Using online job advertisements to track
emerging jobs and skills, data publikacji 1 lipca 2026.

E&Y, Why global workforce mobility faces a new tax inflection point,
https://www.ey.com/en gl/insights/workforce/why-global-workforce-mobility-faces-a-new-
tax-inflection-point, data publikacji 26 czerwca 2026.

Grant Thornton, Oferty pracy w Polsce (Monitoring proceséw rekrutacyjnych na polskim
rynku pracy, czerwiec 2026, LXXII edycja), https://grantthornton.pl/wp-
content/uploads/2026/07/OFERTY-PRACY-czerwiec-2026-raport-Grant-Thornton.pdf, data
publikacji lipiec 2026.

ICAN Institute, 7 najwiekszych wyzwan lideréw w 2026 roku,
https://www.flipsnack.com/icanpdf/raport epa 7 wyzwan liderow, data publikacji lipiec
2026.

Instytut Badawczy Randstad, Monitor Rynku Pracy (wyniki 61. edycji badania),
https://info.randstad.pl/hubfs/103NW _ 61%20monitor%20rynku%20pracy/61%20monitor%
20rynku%20pracy pl.pdf?hsLang=pl-pl, data publikacji 29 czerwca 2026.

Job Impulse, Wojna pokolen w polskich firmach? Raport Job Impulse obala medialny mit,
https://jobimpulse.pl/blog/wojna-pokolen-w-polskich-firmach-raport-job-impulse-obala-
medialny-mit/, data publikacji czerwiec 2026.

Levelly.ai, Polscy pracownicy wobec transparentnosci i sprawiedliwosci wynagrodzen,
https://cms-prod.mycompanypolska.pl/storage/filemanager/JgmSUK0I2t5dbTfRC8M8.pdf,
data publikacji 21 lipca 2026.

OECD, Employment Outlook 2026. Geographic Disparities in Jobs and Incomes,
https://www.oecd.org/en/publications/oecd-employment-outlook-2026 7e710f54-en/full-
report.html, data publikacji 7 lipca 2026.

OECD, Navigating Life with Low Literacy and Numeracy. New Results from the 2023 Survey of
Adult Skills,
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/07/navigating-life-
with-low-literacy-and-numeracy ce2f32b6/c198a20f-en.pdf, data publikacji 1 lipca 2026.

Pracuj.pl., Rynek Pracy Specjalistdw. Podsumowanie | potowy 2026 r., https://prowly-
prod.s3.eu-west-

1.amazonaws.com/uploads/landing page image/image/699038/868894e4226535558babc2
10689827f4.pdf, data publikacji 20 lipca 2026.



https://www.ey.com/en_gl/insights/workforce/why-global-workforce-mobility-faces-a-new-tax-inflection-point
https://www.ey.com/en_gl/insights/workforce/why-global-workforce-mobility-faces-a-new-tax-inflection-point
https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/07/OFERTY-PRACY-czerwiec-2026-raport-Grant-Thornton.pdf
https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/07/OFERTY-PRACY-czerwiec-2026-raport-Grant-Thornton.pdf
https://www.flipsnack.com/icanpdf/raport_epa_7_wyzwan_liderow
https://info.randstad.pl/hubfs/103NW_61%20monitor%20rynku%20pracy/61%20monitor%20rynku%20pracy_pl.pdf?hsLang=pl-pl
https://info.randstad.pl/hubfs/103NW_61%20monitor%20rynku%20pracy/61%20monitor%20rynku%20pracy_pl.pdf?hsLang=pl-pl
https://jobimpulse.pl/blog/wojna-pokolen-w-polskich-firmach-raport-job-impulse-obala-medialny-mit/
https://jobimpulse.pl/blog/wojna-pokolen-w-polskich-firmach-raport-job-impulse-obala-medialny-mit/
https://cms-prod.mycompanypolska.pl/storage/filemanager/JgmSUK0I2t5dbTfRC8M8.pdf
https://www.oecd.org/en/publications/oecd-employment-outlook-2026_7e710f54-en/full-report.html
https://www.oecd.org/en/publications/oecd-employment-outlook-2026_7e710f54-en/full-report.html
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/07/navigating-life-with-low-literacy-and-numeracy_ce2f32b6/c198a20f-en.pdf
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/07/navigating-life-with-low-literacy-and-numeracy_ce2f32b6/c198a20f-en.pdf
https://prowly-prod.s3.eu-west-1.amazonaws.com/uploads/landing_page_image/image/699038/868894e4226535558babc210689827f4.pdf
https://prowly-prod.s3.eu-west-1.amazonaws.com/uploads/landing_page_image/image/699038/868894e4226535558babc210689827f4.pdf
https://prowly-prod.s3.eu-west-1.amazonaws.com/uploads/landing_page_image/image/699038/868894e4226535558babc210689827f4.pdf
https://prowly-prod.s3.eu-west-1.amazonaws.com/uploads/landing_page_image/image/699038/868894e4226535558babc210689827f4.pdf

PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji

Tresci alternatywne
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Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie czerwiec 2025 r. — czerwiec

2026r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Stopa bezrobocia
rejestrowanego w Polsce

06/2025* 5,1%
07/2025 5,4%
08/2025 5,5%
09/2025 5,6%
10/2025 5,6%
11/2025 5,6%
12/2025 5,7%
01/2026 6,0%
02/2026 6,1%
03/2026 6,1%
04/2026 6,0%
05/2026 5,9%
06/2026 5,8%

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2026,4,1.html
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Wykres 2. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy w koricu miesigca
w Polsce w okresie czerwiec 2025 r. — czerwiec 2026 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Liczba bezrobotnych w tym kobiety w tym mezczyzni
zarejestrowanych

06/2025* 403,7 393,3 797,0
07/2025* 422,4 408,4 830,8
08/2025* 435,5 420,8 856,3
09/2025* 436,5 429,6 866,1
10/2025* 434,8 432,5 867,3
11/2025* 436,1 437,5 873,6
12/2025* 440,2 447,6 887,9
01/2026* 461,0 473,1 934,1
02/2026* 470,0 484,9 954,9
03/2026* 466,8 483,0 949,8
04/2026 458,9 475,4 934,3
05/2026 449,5 466,4 915,9
06/2026 443,2 458,3 901,5

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS, bdl.stat.gov.pl.

<powrot>


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 3. Odsetek kobiet i mezczyzn bezrobotnych w Polsce wedtug poziomu wyksztatcenia,

czerwcu 2026 r., %

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wskaznik Kobiety Meizczyzni

S(i)n;;zaa;;\veé podstawowe i niepetne 224 315
Zasadnicze zawodowe/branzowe 18,8 28,2
Srednie ogdlnoksztatcace 15,9 10,2
Policealne oraz Srednie zawodowe 24,2 19,5
Wyzsze 18,7 10,5

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS, bdl.stat.gov.pl.

<powrot>


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania bez
pracy w okresie czerwiec 2025 r. — czerwiec 2026 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok ponizej 1 miesigca powyzej 24 miesiecy | pozostajacy bez pracy
diuzej niz 1 rok
06/2025 79,6 178,6 304,0
07/2025 91,9 180,7 309,3
08/2025 81,3 183,3 316,2
09/2025 109,2 184,3 319,2
10/2025 95,4 186,3 324,1
11/2025 86,7 189,6 330,4
12/2025 77,5 190,8 334,4
01/2026 110,4 196,1 347,4
02/2026 99,7 198,7 355,5
03/2026 92,4 199,6 360,0
04/2026 83,4 201,2 363,4
05/2026 75,5 202,1 367,1
06/2026 77,5 203,4 367,9

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS, bdl.stat.gov.pl

<powrot>


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce
w okresie czerwiec 2025 r. — czerwiec 2026 .

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

06/2025 32 899*
07/2025 45 856*
08/2025 39 322*
09/2025 41 123*
10/2025 36 453*
11/2025 25016*
12/2025 20 779*
01/2026 26 289*
02/2026 31722%*
03/2026 46 373*
04/2026 38 275*
05/2026 34117
06/2026 34 932

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS, bdl.stat.gov.pl.

<powrot>


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 6. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszonych w czerwcu
2026 r. wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewédztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

Swietokrzyskie 923
lubuskie 936
opolskie 1088
podlaskie 1350
zachodniopomorskie 1613
tédzkie 1644
warminsko-mazurskie 1645
lubelskie 1740
kujawsko-pomorskie 2030
podkarpackie 2032
wielkopolskie 2209
pomorskie 3256
matopolskie 3344
dolnoslgskie 3474
Slaskie 3812
mazowieckie 3836

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS, bdl.stat.gov.pl.

<powrot>


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 7. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy w czerwcu 2026 r.
wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Region Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej
opolskie 12
dolnoslaskie 14
pomorskie 14
matopolskie 16
Slaskie 16
zachodniopomorskie 17
warminsko-mazurskie 20
wielkopolskie 20
lubuskie 21
Polska 21
podlaskie 23
kujawsko-pomorskie 27
mazowieckie 27
Swietokrzyskie 29
lubelskie 37
tédzkie 37
podkarpackie 37

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie biezacych danych GUS, bdl.stat.gov.pl.

<powrot>


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w Polsce oraz
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przecietne miesieczne wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw w okresie czerwiec 2025 r.

— czerwiec 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Przecietne miesieczne Przecietne miesieczne
zatrudnienie w sektorze wynagrodzenie (brutto)
przedsiebiorstw (w tys.) w sektorze przedsiebiorstw

(zt)

06/2025 6435,6 8881,84

07/2025 6431,8 8905,63

08/2025 6419,4 8769,08

09/2025 6409,9 8750,34

10/2025 6404,5 8865,12

11/2025 6413,8 9078,16

12/2025 6410,3 9583,31

01/2026 6400,5 9002,47

02/2026 6398,1 9135,69

03/2026 6389,0 9652,19

04/2026 6386,4 9530,74

05/2026 6377,4 9173,24

06/2026 6375,3 9401,58

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

<powrot>
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Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo dla catej Unii Europejskiej (UE-27),
panstw strefy euro (UE-21) i Polski w okresie czerwiec 2025 r. — czerwiec 2026 r.13

//Dane z wykresu liniowego przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac / rok Polska UE-27 UE-21
06/2025 3,1% 6,0% 6,3%
07/2025* 3,1% 6,0% 6,3%
08/2025 3,2% 6,0% 6,4%
09/2025 3,2% 6,0% 6,3%
10/2025 3,2% 6,0% 6,3%
11/2025 3,2% 6,0% 6,3%
12/2025* 3,1% 6,0% 6,3%
01/2026* 3,0% 6,0% 6,3%
02/2026* 3,0% 6,1% 6,4%
03/2026 3,0% 6,0% 6,3%
04/2026 3,1% 6,0% 6,3%
05/2026 3,1% 6,0% 6,3%
06/2026 3,1% 6,0% 6,3%

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrodto: Eurostat.

<powrot>

13 Dane wyréwnane kwartalnie.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30072026-bp
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach UE-27 w czerwcu 2026 r. (%)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli//

Panstwo Stopa bezrobocia
Bufgaria 3,0
Cypr 3,0
Polska 3,1
Czechy 3,3
Malta 3,5
Holandia 3,8
Stowenia 3,8
Niemcy 3,9
Chorwacja 4,3
Wegry 4,5
Irlandia 5,0
Portugalia 5,6
Austria 5,7
Wiochy 5,7
Stowacja 5,8
UE-27 6,
Belgia 6,3
Rumunia 6,3
UE-21 6,3
Dania 6,5
Estonia 6,6
totwa 6,8
Litwa 6,9
Luksemburg 7,1
Grecja 8,
Francja 8,2
Szwecja 8,7
Hiszpania 10,1
Finlandia 10,5

Zrodto: Eurostat.

<powrot>


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30072026-bp
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Wykres 11. Stopa bezrobocia wsrdd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w panstwach Unii
Europejskiej w czerwcu 2026 r. (%)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli//

Panstwo Stopa bezrobocia
Niemcy 7,1
Cypr 7,8
Holandia 8,5
Malta 9,5
Austria 9,9
totwa 10,6
Irlandia 10,8
Stowenia 12,1
Litwa 12,2
Butgaria 12,6
Polska 12,6
Czechy 12,9
Wegry 13,5
UE-21 14,8
UE-27 15,5
Chorwacja 16,1
Dania 16,6
Stowacja 17,1
Wiochy 18,4
Belgia 18,5
Portugalia 18,9
Grecja 19,5
Luksemburg 20,8
Francja 21,1
Finlandia 21,2
Estonia 22,7
Hiszpania 23,4
Szwecja 25,9

Brak danych dla Rumunii, dane dla Belgii, Chorwacji, Cypru oraz Stowenii sg danymi
kwartalnymi.
Zrédto: Eurostat.

<powrot>


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30072026-bp
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Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana sezonowo w panstwach Unii
Europejskiej w czerwcu 2026 r. (%)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli//

Panstwo Stopa bezrobocia
Butgaria 2,8
Cypr 3,1
Polska 3,3
Malta 3,4
Niemcy 3,5
Czechy 3,7
Chorwacja 3,7
Holandia 4,0
Stowenia 4,1
Wegry 4,7
Austria 5,2
Irlandia 54
Litwa 5,8
UE -27 6,1
Stowacja 6,1
Belgia 6,2
Wiochy 6,2
Portugalia 6,3
Rumunia 6,3
UE-21 6,4
Dania 6,4
totwa 6,4
Estonia 6,6
Luksemburg 7,3
Francja 7,8
Szwecja 8,5
Finlandia 10,1
Grecja 10,4
Hiszpania 11,3

Zrédto: Eurostat.
<powrot>


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30072026-bp
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Wykres 13. Stopa bezrobocia wsréd mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej w czerwcu 2026 r. (%)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli//

Panstwo Stopa bezrobocia
Cypr 2,8
Czechy 2,9
Polska 2,9
Butgaria 3,3
Stowenia 3,5
Malta 3,6
Holandia 3,8
Niemcy 4,2
Wegry 4,3
Irlandia 4,6
Chorwacja 4,8
Portugalia 4,9
Wrtochy 5,3
Stowacja 5,6
UE - 27 5,9
Grecja 6,0
Austria 6,1
UE-21 6,2
Rumunia 6,3
Belgia 6,4
Dania 6,6
Estonia 6,6
Luksemburg 6,9
totwa 7,2
Litwa 7,9
Francja 8,6
Szwecja 8,8
Hiszpania 9,3
Finlandia 11,0

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30072026-bp
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