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Kluczowe wskazniki rynku pracy

. Z danych GUS wynika, ze stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w lipcu 2026 r.
wyniosta 5,8%. W poréwnaniu z czerwcem 2026 r. pozostata bez zmian, a rok do roku
wzrosta 0 0,4 p.p.

. W koncu lipca 2026 r. w urzedach pracy bylo zarejestrowanych 906,4 tys.
bezrobotnych, tj. 0 4,9 tys. (0,5%) wiecej niz miesigc wczesniej i o 75,7 tys. (9,1%)
wiecej niz w lipcu 2025 r.

° W lipcu 2026 r. do urzedéw pracy zgtoszono 38,9 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. 0 3,9 tys. ofert (11,2%) wiecej niz w czerwcu 2026 r.

i mniej o 7,0 tys. (15,3%) r/r.

° Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w lipcu 2026 r.
wyniosto 6378,9 tys. W poréwnaniu z czerwcem 2026 r. wzrosto 0 0,1% (o 3,6 tys.
0s0b), a r/r byto nizsze 0 0,8% (0 52,9 tys. 0sdb).

° Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w lipcu 2026 r. wyniosto 9509,02 zt. Oznacza to wzrost o0 1,1% w pordwnaniu
z czerwcem 2026 r. i wzrost 0 6,8% r/r.

° Wedtug danych Eurostatu w lipcu 2026 r. stopa bezrobocia dla panstw cztonkowskich
Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,1% (bz. m/m i wzrost 0 0,1 p.p r/r), a dla strefy
euro (UE-21) — 6,4% (bz. m/m i wzrost 0 0,1 p.p. r/r). Zgodnie z wyliczeniami
Labour Force Survey w tym okresie stopa bezrobocia w Polsce wyniosta 3,4%* (bz.
m/m i wzrost 0 0,3 p.p. r/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 lipcu 2026 r. wyniosta
5,8%. W poréwnaniu z czerwcem 2026 r. pozostata bez zmian, a rok do roku wzrosta
00,4 p.p.

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie lipiec 2025 r. — lipiec 2026 .
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezacych danych GUS, data dostepu 7.09.2026.

W lipcu 2026 r. stopa bezrobocia spadta m/m w 2 wojewddztwach, wzrostaw 4 iw 10 —
pozostata bez zmian. Zaleznie od regionu wahata sie od 3,8 do 9,3%. Najwyzsze wartosci
wskaznika odnotowano w wojewdédztwach warminsko-mazurskim (9,3%), podkarpackim
(9,1%) oraz swietokrzyskim (8,5%), natomiast najnizsze — w wielkopolskim (3,8%),
mazowieckim (4,5%) oraz $lgskim (4,8%).

W skali roku stopa bezrobocia wzrosta we wszystkich wojewdédztwach: w warminsko-
mazurskim o 1,0 p.p., lubuskim — 00,9 p.p., $lgskim —0 0,8 p.p., , $wietokrzyskim — o0 0,7
p.p., matopolskim i zachodniopomorskim — po 0,6 p.p., dolnoslgskim, lubelskim, tédzkim i
wielkopolskim — po 0,5 p.p., podkarpackim, podlaskim i pomorskim — po 0,4 p.p., opolskim —
0 0,3 p.p., kujawsko-pomorskim i mazowieckim — po 0,2 p.p. (Tabela 1).

W konicu lipca 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 906,4 tys. bezrobotnych,
tj. 0 4,9 tys. (0,5%) wiecej niz miesigc wczesniej i o 75,7 tys. (9,1%) wiecej r/r. Wsrdd
bezrobotnych przewazali mezczyzni — 457,0 tys. vs 449,4 tys. kobiet (Wykres 2).

Na koniec lipca 2026 r. najwiecej oséb bezrobotnych odnotowano w wojewddztwie
mazowieckim (122,9 tys./13,6% ogdlnej liczby 0séb bezrobotnych), a najmniej — w opolskim
(21,3 tys./2,4%). Liczbe zarejestrowanych bezrobotnych w koncu lipca 2026 r. wedtug
wojewddztw i pfci przedstawiono w Tabeli 2.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2026,4,1.html
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W lipcu 2026 r. wsréd bezrobotnych mezczyzn najliczniejszg grupe stanowity osoby

z wyksztatceniem gimnazjalnym, podstawowym lub niepetnym podstawowym (31,3%),
natomiast wsréd bezrobotnych kobiet — osoby z wyksztatceniem policealnym oraz srednim
zawodowym (24,1%) (Wykres 3).

Tabela 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce wedtug wojewddztw w okresie
lipiec 2025 r. — lipiec 2026 r. (%)
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Dolnoslgskie 50| 52| 52| 52| 5,2| 53| 56| 57| 58| 57| 56| 55| 55| 05

Kujawsko-pomorskie 75| 76| 76| 77| 76| 78| 82| 83| 82| 80| 78| 7,7| 7,7| 0,2

Lubelskie 76| 78| 79| 79| 79| 81| 85| 86| 85| 84| 82| 81| 81| 05
Lubuskie 51| 53| 54| 55| 55| 57| 61| 62| 6,2| 6,1| 6,0| 6,0| 6,0| 0,9
toédzkie 59| 6,1| 6,2| 6,2| 6,2| 6,3| 6,6| 6,7| 6,7| 6,6| 6,5| 6,5| 6,4| 0,5
Matopolskie 44| 46| 46| 46| 46| 4,7| 50| 50| 51| 51| 49| 49| 50| 0,6
Mazowieckie 43| 44| 44| 44| 43| 43| 45| 45| 4,5| 45| 45| 44| 45| 0,2
Opolskie 6,0| 6,2| 6,2| 6,2| 6,2| 64| 6,7| 68| 68| 67| 64| 6,3| 6,3| 0,3
Podkarpackie 8,7| 89| 9,0| 90| 90| 93| 96| 9,6| 95| 93| 9,1| 90| 91| 0,4
Podlaskie 7,1 73| 73| 73| 72| 74| 78| 78\ 7,7| 7,6| 7,5| 7,5| 7,5| 04
Pomorskie 49| 50| 52| 53| 53| 53| 56| 57| 57| 56| 54| 53| 53| 04
Slaskie 40| 42| 43| 43| 43| 44| 47| 48| 49| 49| 48| 48| 48| 0,8
Swietokrzyskie 7,8 80| 81| 81| 81| 84| 88| 90| 89| 87| 85| 85| 85| 0,7

Warminsko-mazurskie | 8,3| 8,5| 8,7| 89| 9,0| 9,3| 99| 10,1| 10,0| 9,7| 9,4| 9,3| 9,3| 1,0

Wielkopolskie 3,3| 3,4| 3,5| 3,5| 3,5| 3,5/ 3,8| 39| 39| 3,8| 3,7| 3,7| 3,8| 05

Zachodniopomorskie 70\ 72| 737475 77| 81| 82| 82| 80| 78| 7,7| 7,6| 0,6

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS (tablice lipiec 2026 i wczeéniejsze).

W lipcu 2026 r. znaczgcg czes¢ oséb bezrobotnych (41,2%; 373,2 tys.) stanowili dtugotrwale
bezrobotni?. Odsetek oséb pozostajgcych bez pracy powyzej 2 lat siegat 22,7%. Najmnigj
liczna byta grupa oséb pozostajgcych bez pracy krécej niz 1 miesigc (9,4%). Rok wczesniej
odsetki dla ww. grup byty zblizone i wynosity odpowiednio 37,2%, 21,7% i 11,1% (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-lipca-2026-r-,2,168.html
https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/4804,pojecie.html
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Wykres 2. Liczba osdb bezrobotnych ogdtem oraz wedtug pfci, zarejestrowanych w urzedach

pracy w Polsce w okresie lipiec 2025 r. — lipiec 2026 r. (tys.) (dane miesieczne)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu

7.09.2026.

Tabela 2. Liczba oséb bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy wedtug

wojewaddztw, ptci i wybranych grup wiekowych (stan na koniec lipca 2026 r.)

w tym w tym w tym w tym
Region Ogoétem Kobiety w wieku 55 lat Meiczyzni | w wieku 55 lat
18-24 lata | i wiecej 18-24 lata | i wiecej
Dolnoslaskie 66 258 32 668 3817 3188 33590 3463 7 645
Kujawsko-pomorskie 58 201 31284 4 465 2 891 26 917 3715 5475
Lubelskie 60 795 28 358 4149 2327 32437 4792 6 063
Lubuskie 21467 10 871 1453 969 10 596 1266 2396
todzkie 63 291 29818 3527 3330 33473 3620 7 387
Matopolskie 73244 36919 5177 3170 36 325 5553 7 305
Mazowieckie 122 895 58 310 7027 5591 64 585 7 659 13675
Opolskie 21341 11 058 1294 1165 10 283 1101 2783
Podkarpackie 70508 34523 4538 3060 35985 5331 7 049
Podlaskie 32784 13749 1681 1343 19 035 2116 3993
Pomorskie 49 133 26 950 3679 2319 22183 2932 4 840
Slaskie 83704 42330 5317 4477 41374 4 834 8 755
Swietokrzyskie 36 292 16 941 2298 1443 19 351 2693 3794
Warminsko-mazurskie 43 039 20994 2931 2 056 22 045 2745 5082
Wielkopolskie 59 308 32293 4 820 2929 27 015 3834 5801
Zachodniopomorskie 44 188 22378 2 640 2253 21810 2215 5338
Polska 906 448 449 444 58 813 42511 457 004 57 869 97 381

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

7.09.2026.



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,
odpowiednio w populacji bezrobotnych kobiet i bezrobotnych mezczyzn, lipiec 2026 r. (dane
miesieczne)

. I 10,7%
WYz N 19,4%

: i P 19,6%
policealne oraz $rednie zawodowe I 24,1%

Cradnia aod P 10,2%
Srednie ogdlnoksztatcace I 15,3%

: : T 28,2%
zasadnicze zawodowe/branzowe D 18,6%

gimnazjalne, podstawowe i niepetne I 31,3%
podstawowe I 22,0%

M mezczyzni M kobiety

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.09.2026.

Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedfug czasu pozostawania bez
pracy w okresie lipiec 2025 r. — lipiec 2026 r. (tys.)
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324,1 ) g
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—@— ponizej 1 miesigca —@— powyzej 24 miesiecy —@— pozostajacy bez pracy dtuzej niz 1 rok

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.09.2026

W lipcu 2026 r. do urzeddw pracy zgtoszono 38,9 tys. wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej, tj. 0 3,9 tys. ofert (11,2%) wiecej niz w czerwcu 2026 r. i mniej o 7,0 tys. (15,3%)
r/r (Wykres 5).


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Woykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce (zgtoszonych
W ciggu miesigca) w okresie lipiec 2025 r. — lipiec 2026 .
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.09.2026.

W tym okresie najwiecej wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszono

w wojewddztwach: slgskim, dolnoslgskim i matopolskim, a najmniej — w swietokrzyskim,
lubuskim i podlaskim (Wykres 6). Najwiecej oséb bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte
pracy odnotowano w wojewddztwie podkarpackim (35), najmniej zas — w opolskim (12), przy
Sredniej krajowej wynoszgcej 19 (Wykres 7).

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

mazowieckie I 4 704
$lgskie EEEEEEEEE— 4 202
matopolskie IEEEEEEEEEE . 3 756
pomorskie I 3 522
dolno$lgskie TS 3 115
wielkopolskie HEEEEEEEEEEEEE— 2 452
podkarpackie NEEEEEEEEEESS——— 2 372
tédzkie IS 2 155
zachodniopomorskie IEEEEEEEEE———— 2 150
lubelskie MEEEEETEEEEEE———— 2 114
kujawsko-pomorskie EEEEEEEEESSS————— ] 054
warminsko-mazurskie IEEEEEEEEE—————— ] 808
podlaskie IEEEEEEE————— ] 447
opolskie m————— 1202
lubuskie FEE————— 1 089
Swietokrzyskie m————— 817

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.09.2026.



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 lipcu 2026 r. wedtug
wojewodztw

19 - srednia dla Polski
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.09.2026.

Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w lipcu 2026 r. wyniosto
6378,9 tys. oséb i byto wyzsze o 3,6 tys. (0,1%) w poréwnaniu z poprzednim miesigcem oraz
nizsze 0 52,9 tys. (0,8%) r/r.

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

przedsiebiorstw w lipcu 2026 r. wyniosto 9509,02 zt. Oznacza to wzrost 0 1,1%
w porownaniu z czerwcem 2026 r. oraz wzrost o0 6,8% w ujeciu rocznym.

Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie i przecietne miesieczne wynagrodzenie
(brutto) w sektorze przedsiebiorstw w Polsce w okresie lipiec 2025 r. — lipiec 2026 .
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, data dostepu 7.09.2026.


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-lipcu-2026-r-,3,176.html
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Europejski rynek pracy

Wedtug danych Eurostatu w lipcu 2026 r. stopa bezrobocia dla panstw cztonkowskich Unii
Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,1%, co oznacza brak zmian w poréwnaniu z poprzednim
miesigcem i wzrost 0 0,1 p.p. r/r.

Stopa bezrobocia dla paristw strefy euro (UE-213) w tym okresie wyniosta 6,4%, czyli rowniez
nie zmienita sie w ujeciu miesiecznym i wzrosta 0 0,1 p.p. r/r.

W Polsce w lipcu 2026 r. wartos¢ wskaznika stopa bezrobocia, liczona zgodnie z metodologig
Eurostatu, wyniosta 3,4%. W poréwnaniu z poprzednim miesigcem pozostata bez zmian,
a w ujeciu rocznym wzrosta 0 0,3 p.p.

Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo w Unii Europejskiej (UE-27), paristwach
strefy euro (UE-21) i w Polsce w okresie lipiec 2025 r. — lipiec 2026 r.
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* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.09.2026.

Wedtug danych Eurostatu w lipcu 2026 r. najwyzsze wskazniki bezrobocia odnotowano

w Finlandii (10,5%), Hiszpanii (10,0%) i Szwecji (8,6%). Natomiast najnizszg stope bezrobocia
zarejestrowano w Czechach (3,0%), Polsce (3,4%) oraz na Malcie i Stowenii

(po 3,5%) (Wykres 10).

3. 0d 1 stycznia 2026 r. do strefy euro dotaczyta Butgaria.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01092026-bp

PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 10

Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach Unii Europejskiej w lipcu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.09.2026.

W lipcu 2026 r. stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (do 25. r.z.) wyniosta 15,1%

w UE-27 (spadek 0 0,5 p.p. m/m, wzrost 0 0,2 p.p. r/r) oraz 14,9% w strefie euro (spadek
00,1 p.p. m/m, wzrost 0 0,3 p.p. r/r). W analizowanym okresie najnizsze wartosci wskaznika
odnotowano w Niemczech (7,2%), Holandii (8,6%) oraz na Malcie (9,8%), a najwyzsze —

w Estonii (26,1%), Finlandii (23,4%) i Szwec;ji (23,2%). W Polsce stopa bezrobocia wsrdd
mtodych ludzi wyniosta 11,2% (spadek 0 0,3 p.p. m/m i spadek o 1,2 p.p. r/r).

Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w pariistwach Unii
Europejskiej w lipcu 2026 r.4
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Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypru, Rumunii, Stowenii.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.09.2026.

4 Dane skorygowane sezonowo.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01092026-bp
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01092026-bp
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W lipcu 2026 r. w UE-27 stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyniosta 6,3% (bz. m/m oraz wzrost
00,1 p.p. r/r), a wsréd mezczyzn —5,9% (bz. m/m i wzrost 0 0,1 p.p. r/r).

W strefie euro (UE-21) stopa bezrobocia wsrdd kobiet osiggneta poziom 6,6% (bz. m/m oraz
wzrost 0 0,1 p.p. r/r). WSréd mezczyzn bezrobocie wyniosto 6,2% (bz. m/m oraz wzrost
00,1 p.p.r/r).

W Polsce stopa bezrobocia wsrdd kobiet, liczona zgodnie z metodologia Eurostatu, wyniosta
3,4% (spadek 0 0,1 p.p zaréwno m/m, jak i r/r), a wsrdd mezczyzn — 3,3% (spadek

00,1 p.p. m/miwzrost 00,5 p.p. r/r).

Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana sezonowo w panistwach Unii
Europejskiej w lipcu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.09.2026.

Wykres 13. Stopa bezrobocia wsrdod mezczyzn wyrdwnana sezonowo w panstwach
Unii Europejskiej w lipcu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.09.2026.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01092026-bp
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01092026-bp

PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 12

Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

Wybrane wnioski z badan i raportéw®

Polski rynek pracy

° Firmy nie ograniczaty aktywnosci rekrutacyjnej —w | pétroczu 2026 r. procesy
rekrutacyjne prowadzito 95% ankietowanych podmiotéw, a 90% planuje je
kontynuowad w drugiej potowie roku. Odsetek ten jest wyzszy niz deklaracje
ze stycznia 2026 r., gdy rekrutacje w 2026 r. planowato 84% firm.

° Wynagrodzenia wspotpracownikdw najsilniej oddziatujg na subiektywng ocene wtasnej
sytuacji zawodowej, w mniejszym stopniu przektadajg sie na deklarowang gotowos¢
do dziatania wewnatrz firmy (prosba o podwyzke), a najmniej — na gotowos¢
do dziatania poza firmg, czyli szukania nowej pracy.

° Liczba ofert pracy zawierajgcych frazy zwigzane z Al wzrosta z kilkunastu miesiecznie
w 2023 r. do 200—-300 miesiecznie w 2025 r.

Europejski i globalny rynek pracy

° Globalny wskaznik bezrobocia mtodziezy wzrést z historycznie najnizszego poziomu
12,3% w 2023 r. do 12,4% w 2025 r., co odpowiada 67 min bezrobotnych mtodych ludzi
na Swiecie. W Europie Wschodniej byt on nizszy od sredniej globalnej —11,1% (1,0 min
0s6b), a w Europie Pétnocnej, Potudniowej i Zachodniej znacznie wyzszy — 15,0%

(3,4 min osdéb). Odwrotnie wyglada wskaznik NEET, obejmujgcy mtodziez niepracujaca,
nieuczacy sie i nieszkolacy sie: globalnie wzrdst z 19,7% do 20,0% (257 min oséb,

0 9 mIn wiecej niz 2 lata wczesniej), podczas gdy Europa Pétnocna, Potudniowa

i Zachodnia odnotowata najnizszy poziom wsréd wszystkich 11 podregionéw — 10,5%
(5,3 miIn oséb), a Europa Wschodnia —12,2% (3,7 mln oséb). W obu podregionach
wskaznik ten jednak rést w latach 2023-2025.

° Wykorzystanie Al w pracy jest bardziej powszechne w krajach Europy Zachodniej
(Belgia, Niemcy, Francja, Luksemburg) niz w Polsce czy krajach Europy Potudniowe;j
(Grecja, Hiszpania, Portugalia).

. Doswiadczenie zawodowe jest silnym czynnikiem chronigcym przed niekorzystna
sytuacjg na rynku pracy. Kazdy dodatkowy rok pracy zmniejsza statystyczne ryzyko
podatnosci zatrudnienia o 1 p.p., co w skali 20-letniej kariery zawodowej przektada sie
na 20-punktowe zmniejszenie tego ryzyka. Innymi stowy, osoby dopiero wchodzace
na rynek pracy sg znacznie bardziej narazone na niestabilne lub stabo ptatne
zatrudnienie niz osoby z dtugim stazem, niezaleznie od innych czynnikdow.

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

Rynek pracy 2026. Pétroczny przeglad trendow
Charakterystyka raportu

Celem raportu jest przedstawienie trenddw na polskim rynku pracy w | potowie 2026 r.
oraz sprawdzenie, na ile plany zadeklarowane przez firmy i pracownikéw na przetomie
2025 i 2026 r. zostaty faktycznie zrealizowane. Autorzy skonfrontowali wczes$niejsze
zapowiedzi z informacjami na temat rzeczywistych doswiadczen i biezgcych planéw
zebranymi w badaniu prowadzonym od czerwca do lipca 2026 r. wsrdd ponad 500 firm
oraz blisko 900 specjalistow i menedzerdw. Raport obejmuje 6 gtéwnych zagadnien:
plany rekrutacyjne firm, zmiany wynagrodzen, plany zawodowe pracownikéw (w tym
chec zmiany pracy), wyzwania rekrutacyjne zwigzane z lukg kompetencji oraz podejscie
firm do rekrutacji opartej na kompetencjach (skills-based hiring) w poréwnaniu

z dotychczasowym podejsciem opartym gtéwnie na formalnym wyksztatceniu

i dyplomach, a takze nastroje i poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia wsrod
pracownikéw.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
Hays. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Firmy nie ograniczaty aktywnosci rekrutacyjnej —w | pétroczu 2026 r. procesy
rekrutacyjne prowadzito 95% ankietowanych podmiotéw, a 90% planuje je
kontynuowaé w drugiej potowie roku. Odsetek ten jest wyzszy niz deklaracje
ze stycznia 2026 r., gdy rekrutacje w 2026 r. planowato 84% firm.

° Firmy planujgce zatrudnienie w najblizszych 6 miesigcach stawiajg przede wszystkim
na pracownikéw statych (71% wskazan), a w mniejszym stopniu na pracownikéw
zewnetrznych i tymczasowych (24%) oraz kontraktoréw B2B (18%).

° 43% firm planujgcych rekrutacje przewiduje, ze liczba prowadzonych proceséw
rekrutacyjnych w Il potowie 2026 r. wzro$nie w poréwnaniu z | pétroczem. Gtéwnym
powodem planowanych rekrutacji pracownikéw etatowych pozostaje potrzeba
rozwoju biznesu (44% wskazan), a w dalszej kolejnosci uzupetnianie wakatéw
po odchodzacych pracownikach (36%) oraz zmiany strukturalne w organizacji (12%).
Pozostate 8% firm wskazato na inny, niesprecyzowany w raporcie powdd.

° 52% firm spodziewa sie problemoéw z rekrutacjami w Il pofowie 2026 r., co oznacza
wzrost 0 5 p.p. wzgledem poczatku roku. Gtéwng przyczyng wskazywang przez


https://image.email.hays.com/lib/fe4515707564057c751477/m/1/80cef62a-04a6-42b4-8807-72279d66904e.pdf?subskey=Lena.Ivanova@iarp.edu.pl&utm_source=SFMC&utm_medium=email&utm_campaign=PL_polroczny_przeglad_2026_trigger
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pracodawcow jest niedobdr kandydatéw na stanowiska specjalistyczne i menedzerskie
(53% wskazan) oraz ich nierealistyczne oczekiwania finansowe (42%). Jednoczesnie
42% firm zauwazyto, ze o prace ubiegato sie wiecej kandydatéw niz w przesztosci,

a 29% ocenito dostepnosé kandydatéw na stanowiska juniorskie jako wystarczajaca.
Ogdblng dostepnosé kandydatéw za wystarczajacg uznato 11% firm, a na ich ogdlny
niedobdr (niezaleznie od poziomu stanowiska) wskazato 13% respondentéw.

o 85% firm doswiadczyto w | pétroczu 2026 r. luki kompetencji —to o 14 p.p. wiecej niz
wskazywato badanie przeprowadzone w styczniu 2026 r., w ktérym 71% firm
zadeklarowato doswiadczenie tego problemu w catym 2025 r.

o 31% firm deklaruje przynajmniej czesciowa gotowos¢ do wdrozenia rekrutacji opartej
na kompetencjach (tzw. skills-based hiring), a 71% firm wcigz wymaga wyzszego
wyksztatcenia na stanowiskach specjalistycznych i eksperckich zawsze lub w wiekszosci
przypadkéw. Mimo deklarowanego przez pracodawcéw niedoboru kandydatéw,
az 44% ankietowanych firm dalej ocenia kompetencje kandydatéw na podstawie
dyplomu uczelni wyzszej, a dla kolejnych 44% znaczenie ma kierunek ukonczonych
studiow.

o 48% specjalistow i menedzeréw wykonuje zawdd niezwigzany z wyksztatceniem,
a zaledwie 28% respondentdw uwaza, ze wyzsze wyksztatcenie jest niezbedne
do osiggniecia sukcesu w ich profesji. Jednoczesnie 30% pracownikdéw przynajmniej raz
w karierze spotkato sie zodmowag zatrudnienia z powodu braku wymaganego
wyksztatcenia mimo odpowiednich kompetencji i doswiadczenia.

° Poziom satysfakcji z wynagrodzenia jest rekordowo niski — tylko 28% pracownikéw
deklaruje, ze ich obecna ptaca jest satysfakcjonujaca, co oznacza spadek o 11 p.p.
wzgledem 39% na poczatku 2026 r. Wiekszos¢ specjalistow i menedzerdw nie
otrzymata podwyzki w | pétroczu 2026 — wzrost wynagrodzenia zadeklarowato jedynie
46% ankietowanych, mimo ze w styczniu 66% pracownikow liczyto na podwyzke w tym
roku.

° 63% specjalistdw i menedzerow rozwaza zmiane pracy w |l potowie 2026 r. — to
znaczacy wzrost wzgledem 48% deklarujgcych taki plan w styczniu 2026 r. Co istotne,
na przestrzeni potrocza na pierwsze miejsce powoddw checi zmiany pracy wysunat sie
brak mozliwosci rozwoju, wypierajgc z czotowej pozycji poziom wynagrodzenia (ktéry
znalazt sie na drugim miejscu).

° Perspektywy zawodowe oceniane s3g coraz bardziej pesymistycznie — 33% specjalistow
ocenia swoje szanse zawodowe w |l potowie 2026 r. pozytywnie. Dla poréwnania,
w styczniu 2026 r. perspektywy zawodowe na ten rok oceniato pozytywnie
42% specjalistow, a 39% nie miato jednoznacznej opinii w tej sprawie. Jednoczesnie
utraty pracy obawia sie 35% badanych 0séb, czyli o 3 p.p. wiecej niz rok wczesniej.
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Raport Ptacowy 2026. Stanowiska i role zwigzane z Al

Charakterystyka raportu

Raport poswiecony jest stanowiskom zwigzanym ze sztuczng inteligencja, a jego celem
jest usystematyzowanie wiedzy o wynagrodzeniach i zapotrzebowaniu na specjalistow
Al na polskim rynku pracy. Podstawg metodologiczng opracowania jest analiza

400 rzeczywistych proceséw rekrutacyjnych przeprowadzonych przez Devire. Raport
obejmuje 3 obszary specjalizacji zawodowej zwigzanej z Al: techniczny — budowania

i wdrazania modeli (Al/ML Engineering & Data Science), sztucznej inteligencji
generatywnej i modeli jezykowych (Generative Al & LLM) oraz projektowania

i skalowania systeméw Al (Al Architecture & Infrastructure). Dla kazdego z tych
obszaréw raport prezentuje konkretne widetki wynagrodzen w podziale na poziomy
doswiadczenia (junior, mid, senior, lead/principal) oraz dwa typy umdéw: umowe

o prace (stawka miesieczna brutto w PLN) i kontrakt B2B (stawka godzinowa netto

w PLN), omawia konkretne kompetencje i umiejetnosci wymagane na poszczegdlnych
stanowiskach, a takze przedstawia komentarze ekspertéw Devire dotyczgce sytuacji
rekrutacyjnej w kazdym z tych obszaréw.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Devire. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Liczba ofert pracy zawierajgcych frazy zwigzane z Al wzrosta z kilkunastu miesiecznie
w 2023 r. do 200—-300 miesiecznie w 2025 r.

Pracownicy majacy kompetencje zwigzane z Al zarabiajg Srednio o 56% wiecej niz
osoby bez tych umiejetnosci na analogicznych stanowiskach.

Najwyzej wynagradzanym stanowiskiem, o ktérym wspomniano w raporcie, jest Al
Solutions Architect na poziomie senior, ktdrego stawki siegajg 250—300 zt netto

za godzine w modelu B2B oraz 42 000-50 000 zt brutto miesiecznie przy umowie

o prace. Rola ta odpowiada za projektowanie cato$ciowych systeméw Al: od doboru
modeli i infrastruktury po zapewnienie skalowalnosci i bezpieczenstwa rozwigzan.

W obszarze technicznym Al/ML Engineering & Data Science widetki wynagrodzen
wynoszg 100-130 zt netto za godzine (B2B) dla juniora i 220-300 zt netto za godzine
dla lead/principal w roli Al Engineer, co odpowiada w umowie o prace zakresowi

od 11 000-15 000 zt do 32 000-45 000 zt brutto miesiecznie. Podobnie szerokie widetki
obserwuje sie dla rél Machine Learning Engineer i Data Engineer (Al-Focused).


https://hs-25669897.f.hubspotstarter-eu1.net/hubfs/25669897/Raport_Placowy_AI_2026.pdf?utm_medium=email&_hsenc=p2ANqtz-9Q9hbNK6KtzlkahwxquMDXZEgfpcqGoaezC14K1bjm5z3kkyfPMS3RZrrgzGfxlC70vSU6jkvbXeNChscY_1CzTVHnLw&_hsmi=139029505&utm_content=139029505&utm_source=hs_automation
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° LLM Engineer i Al Agent Developer notuja jedng z najwiekszych rozpietosci widetek
ptacowych w catym sektorze IT — senior LLM Engineer moze zarabia¢ 180-250 zf netto
za godzine (B2B) lub 30 000—42 000 zt brutto miesiecznie (UoP). Ekspertka Devire
wskazuje, ze LLM Engineer to jedna z najtrudniejszych rél do obsadzenia na rynku,
poniewaz kandydatow z realnym doswiadczeniem w projektowaniu i wdrazaniu modeli
generatywnych w Srodowiskach produkcyjnych jest niewielu.

o Al Prompt Developer wskazywany jest jako stosunkowo nowy profil zawodowy
0 nizszym progu wejscia niz inne role Al, ale ze stale rosngcg wartoscig rynkows,
ze stawkami od 80—-120 zf netto za godzine na poziomie junior do 160-190 zt netto
za godzine na poziomie senior. Wzrost znaczenia tej roli wigzany jest w raporcie
ze skalowaniem przez firmy wdrozen systeméw opartych na architekturze RAG
(retrieval-augmented generation) oraz na autonomicznych agentach Al.

° Rok 2025 i poczatek 2026 potwierdzity, ze sztuczna inteligencja stata sie jednym
z najwazniejszych obszaréw inwestycyjnych firm dziatajgcych w Polsce, co przektada sie
na rosngce zapotrzebowanie na specjalistow tgczacych kompetencje techniczne
z umiejetnoscig wdrazania rozwigzan Al w srodowiskach produkcyjnych. Autorzy
raportu prognozujg tez dalszy wzrost znaczenia kompetencji zwigzanych z duzymi
modelami jezykowymi (LLM), architekturg systemoéw Al oraz automatyzacjg proceséw
z wykorzystaniem agentéw Al w kolejnych latach. Mozna zatozy¢, ze wysokie
wynagrodzenia i trudnosci rekrutacyjne w obszarze Al nie sg chwilowym zjawiskiem,
a przewage konkurencyjng na rynku pracy bedg budowac te organizacje, ktére
rownolegle inwestujg w rozwdj kompetencji zespotow, infrastrukture oraz skuteczne
pozyskiwanie specjalistéw Al.

Reakcje pracownikdw na przejrzystos¢ wynagrodzen — wyniki eksperymentu
ankietowego z zastosowaniem winiet

Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki eksperymentu ankietowego z zastosowaniem winiet
(factorial survey experiment). Respondentom prezentowano hipotetyczne scenariusze
zawodowe, w ktdérych systematycznie zmieniano poziom wynagrodzenia
wspotpracownikdéw, obecnosc i wielkos¢ réznic ptacowych miedzy kobietami

i mezczyznami, uzasadnienie tych réznic oraz informacje o ptacach w innych firmach,
a badani oceniali swojg prawdopodobng satysfakcje i sktonnos¢ do podjecia
okreslonego dziatania. Celem badania byto sprawdzenie, jak informacja o relatywnym
poziomie wynagrodzen wspoétpracownikéw wptywa na satysfakcje z pracy oraz

na deklarowang gotowos¢ do podejmowania konkretnych dziatan — ubiegania sie

o podwyzke i poszukiwania nowe] pracy — a takze w jakim stopniu reakcje te zalezg
od dodatkowych okolicznosci: uzasadnienia réznic ptacowych przez pracodawce,
wysokosci wynagrodzen na rynku oraz informacji o réznicach w zarobkach kobiet

i mezczyzn na podobnych stanowiskach. Badanie zostato przeprowadzone metodg
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CAWI (ankieta internetowa) na ogdlnopolskim panelu internetowym przez firme PBS
Sp. z 0.0. w pazdzierniku i listopadzie 2025 r. Respondentami byli pracownicy najemni
w wieku 25-59 lat, zatrudnieni w firmach liczacych co najmniej 50 oséb, pracujacy co
najmniej 20 godzin tygodniowo; prébe dobrano metodg kwotowg na podstawie
danych GUS BAEL 2024 (pte¢, wiek, wyksztatcenie, makroregion, wielkos$¢
miejscowosci). Po wykluczeniu obserwacji odstajgcych finalna analizowana grupa
liczyta 1680 osdb, z ktérych kazda ocenita 5 winiet, co dato tacznie 8400 obserwaciji
do analizy.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

PIE. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Informacja o wyzszych zarobkach wspoétpracownikdw silnie obniza satysfakcje z pracy,
podczas gdy informacja o nizszych zarobkach prawie jej nie zwieksza — efekt jest wiec
asymetryczny. Innymi stowy, gdy wspotpracownicy zarabiajg mniej niz respondent
(poziomy 85-95% jego wynagrodzenia), satysfakcja pozostaje na zblizonym, wysokim
poziomie, a roznice te sg statystycznie nieistotne. Spadek pojawia sie dopiero przy
wynagrodzeniach rownych, a wyraznie nasila sie, gdy wspdétpracownicy zarabiajg
wiecej (100-115%).

Wynagrodzenia wspotpracownikdw najsilniej oddziatujg na subiektywng ocene wtasnej
sytuacji zawodowej, w mniejszym stopniu przektadajg sie na deklarowang gotowosé
do dziatania wewnatrz firmy (prosba o podwyzke), a najmniej — na gotowos¢

do dziatania poza firmg, czyli szukania nowej pracy.

Gdy wspotpracownicy zarabiajg wiecej, wptyw tej sytuacji na satysfakcje z pracy,
sktonnos$¢ do proszenia o podwyzke i poszukiwania nowej pracy nie réznig sie istotnie
miedzy kobietami i mezczyznami.

Uzasadnienie rdznic ptacowych wynikami pracy tylko czesciowo tagodzi ich negatywne
skutki, a na che¢ zmiany pracy nie wptywa wcale. Jesli zatem pracodawca wyjasnit,

ze wyzsze zarobki wspotpracownikow wynikajg z lepszej oceny efektywnosci, spadek
satysfakcji i sktonnos¢ do proszenia o podwyzke byty mniejsze niz bez takiego
wyjasnienia, jednak oddziatywanie tego efektu pozostawato zdecydowanie stabsze niz
wptyw samej informacji o réznicy ptacowe;j.

Informacja, ze ptace w innych firmach sg srednio o 20% wyzsze niz w obecnej firmie,
wyraznie zwiekszata prawdopodobienstwo poszukiwania nowej pracy i gotowos¢

do wnioskowania o podwyzke, a jednoczesnie istotnie obnizata satysfakcje z pracy.


https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2026/08/PIE-Working-32026_Przejrzystosc-wynagrodzen-II.pdf
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Odwrotny efekt (wyzsza satysfakcja, mniejsza che¢ zmiany pracy) obserwowano,
gdy ptace na rynku bylty nizsze.

o Reakcja kobiet na niekorzystng dla nich nieréwnosc jest silniejsza niz reakcja mezczyzn
na te samg informacje, ale — co ciekawe — mezczyzni réwniez deklarujg nizsza
satysfakcje, gdy dowiadujg sie o luce ptacowej krzywdzgcej kobiety.

° Brak informacji o ptacach na rynku (lub informacja, ze sg one takie same lub nizsze niz
w obecnej firmie) ogranicza sktonnos¢ do poszukiwania nowej pracy nawet wtedy, gdy
w firmie wystepuje niekorzystna dla respondenta luka ptacowa ze wzgledu na pteé.

Oferty pracy w Polsce (Monitoring proceséw rekrutacyjnych
na polskim rynku pracy, lipiec 2026, LXXIII edycja)

Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki analizy ofert pracy m.in. pod kagtem wymagan pracodawcow

i proponowanych przez nich benefitow. Podstawg oceny zmian liczby ofert byty
ogtoszenia opublikowane na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce

w lipcu 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 lipcu 2026 r. na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce pracodawcy
opublikowali 275,6 tys. nowych ofert pracy — o 7% wiecej niz miesigc wczesniej
i 0 2% wiecej w porédwnaniu z lipcem 2025 r.

° Wsérdd 10 analizowanych aglomeracji® najmniej ofert pracy (3,4 tys., tyle samo co rok
wczesniej) opublikowano w Bydgoszczy. Z kolei najwiecej ofert w tym czasie pojawito
sie w Warszawie, gdzie pracodawcy opublikowali 45,9 tys. ogtoszen — ich liczba wzrosta
0 5% wzgledem lipca 2025 r. Drugg pozycje w rankingu zajat Krakdw z wynikiem
17,9 tys. ofert (wzrost 0 2% r/r), a trzeci byt Wroctaw z 14,7 tys. ogtoszen (wzrost
0 9% W ujeciu rocznym).

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


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/08/OFERTY-PRACY-lipiec-2026.pdf
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° W analizowanych miastach na 1000 mieszkarncdw przypadato srednio 17,8 oferty
pracy. Najwiecej pojawito sie ich w Katowicach i Warszawie, gdzie w lipcu 2026 r.
odnotowano $rednio odpowiednio 25,0 i 24,7 oferty na 1000 mieszkaricow. Najnizszy
wynik osiggneta £édz, dla ktérej wskaznik ten wyniost 8,3 oferty.

o Najwiekszy wzrost liczby ofert pracy r/r zaobserwowano w przypadku zawoddéw
medycznych (+13%), podczas gdy w IT ich liczba pozostata bez zmian. W zadnym
z analizowanych obszardéw liczba ofert nie zmniejszyta sie.

° Najwyzszy wzrost liczby ofert r/r odnotowano na stanowiskach: specjalista
ds. cyberbezpieczenstwa i pielegniarka (po 15%) oraz ratownik medyczny (po 14%).
Najwiekszy spadek nastgpit natomiast na takich stanowiskach, jak: magazynier (-5%)
oraz dyrektor finansowy/CFO (-3%).

° W ogtoszeniach o prace pracodawcy oferowali $rednio po 5,6 benefitu, czyli
0 0,1 wiecej niz miesigc wczesniej — cho¢ wcigz mniej niz w ciggu ostatnich kilku lat,
gdy wskaznik ten wynosit wyraznie powyzej 6.

o W ofertach pracy, ktére ukazaty sie w lipcu 2026 r., najczesciej wymienianymi
benefitami byty: pakiet medyczny (69% vs 63% w czerwcu 2026 r. vs 60% w lipcu 2025
r.), pakiet sportowy (odpowiednio 56% vs 54% vs 54%) i réznego rodzaju szkolenia
(odpowiednio 50% vs 63% vs 66%). 28% analizowanych ofert pracy zawierato obietnice
wysokiego wynagrodzenia (38% w czerwcu 2026 r. vs 37% w lipcu 2025 r.), a elastyczny
czas pracy wymieniano w 25% ofert (vs 26% miesigc wczesniej vs 34% rok wczesniej).

° W lipcu 2026 r. na 1 oferte pracy przypadato $rednio 4,8 wymagania (spadek
0 0,2 m/m vs spadek 0,3 r/r). Pracodawcy oczekiwali od kandydatéw przede wszystkim
doswiadczenia (65% vs 69% w czerwcu 2026 r. vs 58% w lipcu 2025 r.), odpowiedniego
wyksztatcenia (52% vs 53% vs 32%), dyspozycyjnosci (29% vs 31% vs 42% ) oraz
znajomosci jezyka obcego (25% vs 29% miesigc wczesniej vs 22% rok wczesniej).

Systemowe problemy i potrzeby rozwoju ksztatcenia zawodowego w Polsce.
Perspektywa edukacji i rynku pracy

Charakterystyka publikacji

Celem analizy jest ocena, na ile polski system ksztatcenia zawodowego (szkoty
branzowe | i Il stopnia, technika, szkoty policealne, centra ksztatcenia zawodowego,
kwalifikacyjne kursy zawodowe oraz Branzowe Centra Umiejetnosci) jest w stanie
nadazyé za zmianami technologicznymi, demograficznymi i wymaganiami zielonej
transformacji, a takze dopasowac sie do realnego popytu na kwalifikacje na rynku
pracy. Raport ma charakter ekspercki, oparty na zestawieniu i analizie porownawczej
danych z kilkunastu zrddet instytucjonalnych, dobranych wedtug kryteriéw aktualnosci
(dane z lat 2022-2026), wiarygodnosci instytucjonalnej oraz przydatnosci do oceny
relacji edukacja—rynek pracy. Wsrdd tych zrédet znajdujg sie m.in.: dane GUS

o szkotach i uczniach z roku szkolnego 2024/2025, Monitor Edukacji i Szkolert Komisji
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Europejskiej 2025 dla Polski, materiaty Cedefop o polskim systemie VET, prognoza
Barometr Zawodow 2026, informacja pokontrolna Najwyzszej Izby Kontroli z 2024 r.,
raporty OECD (,,Education at a Glance 2025” i ,,Economic Survey Poland 2025”), wyniki
badania PISA 2022 (Instytut Badan Edukacyjnych), globalny raport World Economic
Forum , The Future of Jobs Report 2025”, analizy PARP/Bilans Kapitatu Ludzkiego oraz
informacje FRSE i MEN o Branzowych Centrach Umiejetnosci.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Ksztalcenie-zawodowe.pl. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Zatrudnienie absolwentéw ksztatcenia zawodowego w Polsce spadto do 75,4%

w 2024 r. — ponizej sredniej unijnej i unijnego celu 82%. Ten wskaznik pokazuje, jaka
czes$¢ 0sob, ktére niedawno ukonczyty szkote branzowg lub technikum, faktycznie
znajduje prace.

62% niedawnych absolwentéw ksztatcenia zawodowego miato w 2024 r.
doswiadczenie uczenia sie w miejscu pracy (praktyk u pracodawcy). Wskaznik ten
przekroczyt unijny cel na 2025 r. i jest juz bliski sredniej UE (65,3%).

Udziat nauczycieli w wieku ponizej 30 lat w ponadpodstawowym ksztatceniu
zawodowym w Polsce wynosi zaledwie 3,7% (dane OECD). To bardzo niski wskaznik,
ktdry oznacza, ze kadra nauczycielska w szkotach zawodowych szybko sie starzeje,

a doptyw mtodych nauczycieli jest znikomy. W potaczeniu z tym, ze rynek prywatny
czesto oferuje specjalistom technicznym wyzsze wynagrodzenia, powstaje realne
ryzyko braku oséb zdolnych do przygotowania kolejnych pokolen pracownikow

w zawodach deficytowych.

Wyniki PISA 2022 pokazuja, ze 66% pietnastolatkow w szkotach branzowych | stopnia
miato bardzo niskie umiejetnosci matematyczne, a 65% — bardzo niskie umiejetnosci
czytania ze zrozumieniem. Te podstawowe umiejetnosci sg niezbedne do nauki
zawodu, czytania dokumentacji technicznej, instrukcji bezpieczenstwa czy szacowania
ryzyka w pracy. Tak wysoki odsetek uczniow z bardzo niskimi wynikami sugeruje,

ze problemy przysztego rynku pracy zaczynajg sie juz na etapie przygotowania
szkolnego, zanim absolwent trafi do zawodu.

Ocena praktycznej nauki zawodu nie powinna sprowadzac sie do liczby

przepracowanych godzin u pracodawcy — istotniejsze jest to, jakie realne zadania
wykonuje uczen i jakie kompetencje faktycznie zdobywa.


https://ksztalcenie-zawodowe.pl/wp-content/uploads/2026/08/Raport-ekspercki-2026_Problemy_ksztalcenia_zawodowego-w-Polsce_KS_end.pdf
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° Gtéwnym problemem systemu nie sg niedobory w konkretnych zawodach — takie jak
wskazywane przez Barometr Zawoddéw 2026 deficyty kierowcdw, lekarzy, pielegniarek,
spawaczy, elektrykdw czy nauczycieli zawodu, ale tempo, w jakim programy nauczania,
praktyki, egzaminy i przygotowanie nauczycieli nadazajg za zmianami technologicznymi
i sytuacjg na rynku pracy — a to tempo jest zdecydowanie za niskie.

o W roku szkolnym 2024/2025 w Polsce funkcjonowato 1697 branzowych szkét | stopnia
(212,4 tys. ucznidw) oraz 1848 technikéw (687,7 tys. uczniow), przy czym chtopcy
stanowili 66,2% uczniéw szkét branzowych | stopnia i 61,8% uczniéw technikéw. Silna
dominacja chtopcéw wskazuje jednoczesnie na wyrazng segregacje ptciowa juz
na etapie wyboru sciezki edukacyjnej, co ma dalsze konsekwencje dla struktury
zatrudnienia w zawodach technicznych.

° Certyfikat zawodowy formalnie potwierdza zdobyte kwalifikacje i zwieksza szanse na
rynku pracy. Nie ma go co czwarty absolwent — ukonczenie szkoty nie zawsze oznacza
wiec wyjscie z systemu edukacji z potwierdzonymi kwalifikacjami. Branzowe Centra
Umiejetnosci majg by¢ tworzone w partnerstwie firm i szkét i petnié¢ funkcje
ksztatcenia, egzaminowania oraz doradztwa zawodowego.

° Szczegdlnej uwagi wymagajg szkoty branzowe | stopnia, w ktérych fundament stanowiag
kompetencje podstawowe — umiejetnosci matematyczne, rozumienie tekstu,
komunikacja oraz myslenie techniczne. To one, a nie same tresci branzowe, decyduja
o tym, czy modernizacja ksztatcenia zawodowego w duchu ,,4.0” rzeczywiscie sie
powiedzie.

° Branzowe Centra Umiejetnosci majg potencjat, by stad sie filarem nowoczesnego
systemu ksztatcenia zawodowego, pod warunkiem ze bedga funkcjonowaé jako trwata
sie¢ ustug adresowana do szkét, nauczycieli, uczniéw, oséb dorostych i pracodawcéw,
a nie jako odizolowane inwestycje infrastrukturalne.

Wyobrazenia o przysztosci jako rama metodologiczna analizy intencji
posiadania dzieci

Charakterystyka raportu

Celem publikacji jest sprawdzenie, czy sposdb, w jaki osoby pozostajgce w zwigzkach
wyobrazajg sobie wtasng przysztos¢, wigze sie z ich checig posiadania dziecka

w najblizszych latach. Raport testuje pilotazowo tzw. podejscie narracyjne do decyzji
prokreacyjnych: w odréznieniu od klasycznych teorii zaktadajgcych racjonalne
kalkulowanie kosztéw i korzysci zaktada ono, ze decyzja o dziecku zapada w warunkach
niepewnosci, wiec ludzie kierujg sie raczej subiektywng ,,opowiescia” o swojej
przysztosci niz wyliczeniami. Autorzy odchodzg tym samym od podejscia
koncentrujgcego sie wytgcznie na obiektywnych warunkach ekonomicznych — takich
jak zatrudnienie, dochody czy sytuacja materialna — i analizujg réwniez to, jak ludzie
subiektywnie interpretujg swojg przysztos¢. Badanie przeprowadzono miedzy
pazdziernikiem a grudniem 2025 r. w Warszawie. Respondentami byty osoby
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pozostajgce w heteroseksualnych zwigzkach trwajgcych co najmniej 6 miesiecy

i wspdlnie mieszkajgce. Uczestnikdw rekrutowano za pomocg ogtoszen internetowych,
a nastepnie oboje partnerzy przychodzili do laboratorium, gdzie niezaleznie od siebie
wypetniali komputerowy kwestionariusz. Poczgtkowo w badaniu uczestniczyto 106 par,
czyli 212 oséb, jednak po wykluczeniu par ze wzgledu na kryterium wieku kobiety

w proébie analitycznej pozostato 99 par, czyli 198 oséb. Sredni wiek respondentéw
wynosit 30,0 lat. Proba nie byta reprezentatywna dla populacji Polski. Badana préba
byta silnie sfeminizowana pod wzgledem wyksztatcenia — wyzsze wyksztatcenie miato
82,32% wszystkich uczestnikow (163 z 198 osbéb), w tym az 90,91% kobiet, ale tylko
73,74% mezczyzn. Tak wysoki, niesymetryczny poziom wyksztatcenia dobrze wpisuje
sie w ogolnopolskie trendy edukacyjne, w ktdrych kobiety czesciej niz mezczyzni
konicza studia wyzsze, ale jednoczesnie oznacza, ze wyniki badania trudno uogdlniaé
na osoby z nizszym wyksztatceniem.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

PIE. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Praca jest jednym z najczesciej pojawiajacych sie tematdéw w spontanicznych
wyobrazeniach respondentéw o przysztosci. W 52 ze 168 udzielonych odpowiedzi
(30 0s6b nie udzielito odpowiedzi) na pytanie otwarte pojawito sie stowo ,praca”,
w 39 odpowiedziach pojawito sie okreslenie ,finanse”, natomiast stowa ,stabilnos¢”
lub ,,stabilizacja” wystapity w 62 odpowiedziach. Oznacza to, ze kwestie zawodowe

i finansowe stanowity jeden z podstawowych elementéw tego, jak badani mysleli

o swoim zyciu w perspektywie kolejnych dwéch lat.

Zmiana pracy byta jednym z najczesciej deklarowanych konkretnych planéw
zawodowych w wypowiedziach respondentéw — w analizie odpowiedzi otwartych fraza
ta pojawita sie 11 razy. Wsrod plandw o charakterze aspiracyjnym badani wymieniali
natomiast m.in. awans, rozwdj zawodowy i zatozenie wiasnej dziatalnosci
gospodarczej. Pokazuje to, ze przyszto$é¢ zawodowa byta przedstawiana zaréwno jako
obszar wymagajgcy stabilizacji, jak i przestrzeni realizacji aspiracji. Autorzy wskazujg
tym samym na dwa sposoby myslenia o rynku pracy: jako o Zrédle niepewnosci, ktére
trzeba najpierw uporzgdkowaé, oraz jako o obszarze rozwoju i osiggania celéw.

Stabilnos¢ pozycji na rynku pracy zostata przez autoréw potraktowana jako jeden
z elementoéw podstawowe;j stabilizacji zyciowej. Do tej kategorii zaliczano m.in.
wypowiedzi dotyczgce znalezienia pracy, zabezpieczenia finansowego

i mieszkaniowego oraz ustabilizowania swojej pozycji zawodowej. Oznacza to,


https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2026/08/PIE-Working-22026_Wyobrazenia_o_przyszlosci.pdf
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ze zatrudnienie nie byto analizowane wytgcznie jako Zzrédto dochodu, ale jako element
szerszego poczucia uporzadkowania i bezpieczenistwa zyciowego. W tym ujeciu
niepewnos¢ dotyczgca pracy moze wptywac na sposdb, w jaki cztowiek ocenia swoja
gotowos¢ do podejmowania dtugoterminowych decyzji rodzinnych. Potrzebe
ustabilizowania swojej sytuacji zawodowej lub zyciowej (obejmujgca np. ,.znalezienie
pracy”) zadeklarowato w opisach przysztosci 68 ze 198 osdb.

° Badanie pokazuje, ze kariera nie musi by¢ postrzegana jako konkurencja dla
rodzicielstwa. W narracjach aspiracyjnych autorzy znajdowali m.in. plany dotyczace
rozwoju zawodowego, awansu czy wiasnej dziatalnosci, a jednoczesnie osoby te
czesciej deklarowaty chec posiadania dziecka. W interpretacji autoréow dziecko moze
by¢ postrzegane jako czesc szerszego planu zyciowego i samorealizacji, a nie jako
przeszkoda w rozwoju zawodowym. Trzeba jednak zachowa¢ ostroznosc: badanie
pokazuje zwigzek z intencjg posiadania dziecka, ale nie dowodzi, ze aspiracje
zawodowe faktycznie prowadzg pdzniej do rodzicielstwa.

° Lepsza sytuacja materialna nie oznacza automatycznie wiekszej gotowosci
do rodzicielstwa. Sposrdd 198 badanych na pytanie o wizje swojej przysztosci nie
odpowiedziato 31 ankietowanych (15,7%). Osoby te miaty wyzszy status materialny,
ale jednoczesnie deklarowaty mniejszg chec¢ posiadania dziecka. Wynik ten pokazuje,
ze sama dobra sytuacja finansowa nie musi zwiekszaé gotowosci do rodzicielstwa —
znaczenie moze miec réwniez to, czy dana osoba ma wyrazng wizje swojej przysztosci.

° W badaniu nie stwierdzono zwigzku miedzy przewidywaniami dotyczgcymi przysztej
sytuacji gospodarczej kraju a checig posiadania dziecka, cho¢ pojawit sie taki zwigzek
w odniesieniu do sytuacji politycznej. Oznacza to, ze w tej niewielkiej probie bardziej
optymistyczne lub pesymistyczne oczekiwania dotyczgce gospodarki jako catosci
nie przektadaty sie wyraznie na deklarowang che¢ posiadania dziecka. Jest to istotne
z perspektywy rynku pracy, poniewaz sugeruje, ze sama ogolna ocena przysztej
koniunktury gospodarczej nie musi by¢ tym samym co indywidualne poczucie
bezpieczenstwa zawodowego.

Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

Global Employment Trends for Youth 2026: Back to the future
Charakterystyka publikacji

Celem raportu jest przedstawienie najnowszych danych o zatrudnieniu, bezrobociu

i wykluczeniu mtodziezy z rynku pracy — dotyczy przede wszystkim oséb w wieku 15-24
lata (lub 15-29 lat, gdy zachodzita potrzeba objecia analizg oséb kornczacych studia
wyzsze). Raport jest opracowaniem statystyczno-analitycznym opartym na wtérnej
analizie danych. Gtéwng bazg danych sg tzw. modelowane szacunki MOP (ILO
modelled estimates) z listopada 2025 r., gromadzone w bazie ILOSTAT, ktore agreguja
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wyniki krajowych badan aktywnosci ekonomicznej ludnosci (labour force survey)
prowadzonych przez narodowe urzedy statystyczne z catego swiata (obejmuja
praktycznie wszystkie kraje i terytoria Swiata pogrupowane w 11 podregionéw oraz

4 grupy dochodowe)’. Dodatkowo autorzy wykorzystujg Zharmonizowane
Repozytorium Mikrodanych MOP (ILO Harmonized Microdata Repository) — zbidr
danych jednostkowych z krajowych badan rynku pracy, a takze baze YouthSTATS.
Raport poréwnuje gtdwnie dane z 2023 r. i 2025 r., uzupetniajgc je prognozami na lata
2026-2027 oraz analizami historycznymi siegajgcymi 2005 lub 2016 r. W raporcie
wykorzystano réwniez m.in. wyniki badan stowarzyszenia World Values Survey i OECD
oraz analizy PwC i Anthropic dotyczgce podatnosci zawodow na Al.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
ILO. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

o Globalna stopa bezrobocia mfodziezy wzrosta z historycznie najnizszego poziomu
12,3% w 2023 r. do 12,4% w 2025 r., co w praktyce oznacza o 2 min bezrobotnych
mtodych ludzi na swiecie wiecej (65 min vs 67 min). Wzrost dotyczyt zaréwno mezczyzn
(stopa 12,6% w 2025 r., wzrost 0 0,1 p.p. wzgledem 2023 r.), jak i kobiet (stopa 12,1%
w 2025 r., wzrost 0 0,2 p.p.). Dla Europy Wschodniej stopa bezrobocia mtodziezy
w 2025 r. byta nizsza—11,1% (1,0 min oséb), co oznacza spadek 0 1,6 p.p. wzgledem
12,7% w 2023 r, a dla Europy Pétnocnej, Potudniowej i Zachodniej znacznie wyzszy —
15,0% (3,4 mIn oséb), co oznacza wzrost 0 0,8 p.p. wzgledem 14,2% w 2023 r.

° Odsetek mtodziezy niepracujacej, nieuczacej sie i nieuczestniczgcej w zadnych
szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe (tzw. wskaznik NEET) wzrést z 19,7%
w 2023 r. do 20% w 2025 r., co odpowiada 9 min osdb wiecej niz 2 lata wczesniej
(248 vs 257 mIn). W 2025 r. wskaznik NEET dla Europy Wschodniej wynidst 12,2%
(3,7 min oséb), a dla podregionu Europy Pétnocnej/Potudniowej/Zachodniej — 10,5%
(5,3 mIn o0séb) i byt najnizszy wsrdd wszystkich 11 podregionéw swiata. Mimo
stosunkowo niskiego poziomu oba te podregiony europejskie nalezg do grupy, w ktorej
wskaznik NEET rost w latach 2023—-2025.

711 podregionéw: Afryka Pétnocna, Afryka Subsaharyjska, Ameryka tacinska i Karaiby, Ameryka
Poétnocna, Paristwa Arabskie, Azja Centralna i Zachodnia, Azja Wschodnia, Azja Potudniowo-
Wschodnia i Pacyfik, Azja Potudniowa, Europa Wschodnia, Europa Pétnocna/Potudniowa/Zachodnia;
4 grupy dochodowe: kraje o niskim dochodzie, o dochodzie srednim nizszym, o dochodzie srednim
wyzszym, o wysokim dochodzie.


https://www.ilo.org/sites/default/files/2026-08/9789220437612_PDFA_Web_ENG.pdf
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° Utrzymuje sie wyrazna nieréwnos¢ ptciowa w dostepie do rynku pracy —wskaznik NEET
kobiet (27,4%) jest ponad dwukrotnie wyzszy niz mezczyzn (13,1%), a wskaznik
zatrudnienia mtodych mezczyzn (43,3%) jest wyzszy od wskaznika kobiet (30,6%)

o prawie 13 p.p. Réznica ta nie wynika z nieréwnego dostepu do edukacji, poniewaz
kobiety i mezczyzni sg obecnie na poréwnywalnym poziomie uczestnictwa w nauce. Jej
gtéwng przyczyna jest znacznie wyzsza biernos¢ zawodowa mtodych kobiet wynikajaca
z obowigzkéw opiekunczych —w Ameryce tacinskiej mtode kobiety o statusie NEET
poswiecaty na nieodptatng prace domowg i opiekuriczg od 40 do 75 godzin
tygodniowo, wobec 9-16 godzin w przypadku mezczyzn.

o Bezrobocie mtodych rosnie w relacji do bezrobocia dorostych (25 lat i wiecej).
Wskaznik relacji stopy bezrobocia mtodziezy do stopy bezrobocia oséb dorostych
wzrést z 3,36 w 2023 r. do 3,43 w 2025 r., co jest efektem dwdch réwnolegtych zmian:
stopa bezrobocia mtodziezy wzrosta (z 12,3% do 12,4%), a stopa bezrobocia dorostych
jednoczesnie spadta (z 3,7% do 3,6%). W czesci podregiondw — m.in. w Azji
Potudniowej oraz Azji Potudniowo-Wschodniej i na Pacyfiku — wskaznik ten wynosi 5-7,
co wskazuje na szczegdlnie trudng sytuacje mtodych na rynku pracy. W Europie
Wschodniej relacja ta w analizowanym okresie zmniejszyta sie, podczas gdy w Europie
Pétnocnej, Potudniowej i Zachodniej wzrosta.

° Miejsca pracy wymagajace kwalifikacji na srednim poziomie sg coraz bardziej narazone
na zmiany zwigzane z rozwojem Al. Wedtug szacunkow 6,1% miejsc pracy
zajmowanych przez osoby w wieku 15-29 lat jest silnie narazonych na zastgpienie
przez sztuczng inteligencje. Szczegdlnie wysoki poziom narazenia wystepuje w Europie
Pétnocnej, Potudniowej i Zachodniej (14,9%) oraz w Europie Wschodniej (12,8%).
Jednoczesnie w latach 2023-2025 zatrudnienie w zawodach $redniego szczebla spadto
w Europie Wschodniej 0 5,4%, podczas gdy w Europie Potnocnej, Potudniowej
i Zachodniej wzrosto o0 0,4%. W tym drugim regionie zatrudnienie w zawodach wysoko
kwalifikowanych zwiekszyto sie dodatkowo o 3,1%, natomiast w Europie Wschodniej
pozostato praktycznie na tym samym poziomie (+0,1%).

° Ponad potowa mtodych pracownikéw na swiecie (50,8% w wieku 15-29 lat) pracuje
w zatrudnieniu nieformalnym, przy czym odsetek ten siega 85,6% w krajach o niskich
i nizszych srednich dochodach —w duzej mierze skupionych w Afryce Subsaharyjskiej —
wobec 11,7% w krajach zamoznych. Zatrudnienie nieformalne oznacza prace bez
pisemnej umowy, bez ubezpieczenia spotecznego i bez prawa do ptatnego urlopu,
co wigze sie z brakiem ochrony prawnej i finansowej stabilnosci. Wsréd mtodych
pracownikdéw najemnych (nie samozatrudnionych) niemal potowa (45,6%) miata prace
nieformalng, a w krajach biedniejszych — ponownie tych skupionych gtéwnie w Afryce
Subsaharyjskiej — wskaznik ten wynosit nawet 77,5%, co pokazuje, ze problem dotyczy
nie tylko oséb pracujacych ,,na swoim”, ale i pracownikdw zatrudnionych przez firmy.

° W krajach zamoznych bez statego zatrudnienia (na wtasny rachunek lub na czas
okreslony) pracuje 24,6% mtodych osdb (25-29 lat), w krajach o srednich dochodach -
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36,8%, a w krajach najbiedniejszych —66,1%. Innymi stowy, mtody pracownik

w biednym kraju ma trzykrotnie mniejszg szanse na podstawowg forme
bezpieczenstwa zawodowego — czyli umowe o prace na co najmniej rok — niz jego
rowiesnik w kraju bogatym. Sytuacje pogarsza rosngca popularnos¢ pracy na kilku
etatach jednoczesnie: badanie z Wielkiej Brytanii pokazato, ze najczesciej tgczg je
mtode kobiety (16—29 lat), ktdre czesto z koniecznosci muszg godzié kilka
niskoptatnych i niestabilnych zajec.

° Globalnie udziat bezrobotnych poszukujacych pierwszej pracy wzrést z 43,4%
(ok. 2016 r.) do 45,1% (ok. 2025 r.)8. W Europie Wschodniej wskaznik ten wzrdst
najbardziej ze wszystkich badanych podregionéw swiata —z 47,6% do 54,0%
(+6,4 p.p.), a w Europie Pétnocnej/Potudniowej/Zachodniej odnotowano jeden
z najwiekszych spadkéw —z 38,0% do 29,8% (—8,2 p.p.). Dodatkowo w obu tych
podregionach Europy wzrost liczby mtodych ludzi wyprzedzat tempo tworzenia nowych
miejsc pracy, co pogtebia trudnosci z wejsciem na rynek.

° Wedtug szacunkdéw i prognoz ILO trudna sytuacja bedzie sie utrzymywac takze
w najblizszych latach. Globalna stopa bezrobocia mtodziezy, ktéra w 2025 r. wyniosta
12,4%, ma pozostac na zblizonym poziomie w latach 2026-2027 (12,3%). Liczba
mitodziezy w statusie NEET ma z kolei nadal rosngé¢ —z 257,1 min w 2025 r.
do 260,6 min w 2026 r. i 264,5 min w 2027 r. W prognozie do 2027 r. stopa bezrobocia
w Europie Wschodniej ma tagodnie spada¢ (11,1% - 11,0% - 10,8%), ale wskaznik
NEET bedzie nieznacznie rést (12,2% = 12,3% = 12,3%). W Europie Wschodniej
wskaznik zatrudnienia mtodziezy (employment-to-population ratio, EPR) utrzyma sie
na poziomie ok. 26%. W Europie Pétnocnej/Potudniowej/ Zachodniej bezrobocie ma
sie nieznacznie zmniejszac (15,0% = 14,9% - 14,7%), lecz pozostanie wysokie,
a wskaznik NEET takze lekko wzros$nie (10,5% - 10,6% —> 10,6%). EPR utrzyma sie
na poziomie ok. 38,7-38,8%.

Working conditions and sustainable work. Employment and working
conditions of the most vulnerable workers: Addressing an ongoing policy
challenge

Charakterystyka raportu

Celem analizy byto zbadanie zjawiska tzw. podatnosci zatrudnienia (employment
vulnerability), rozumianej jako wielowymiarowy problem obejmujacy trzy elementy:
zarobki ponizej 60% mediany (income inadequacy)®, niepewno$¢ zatrudnienia

8 Okreslenia ,,0k. 2016 r.” i ,,0k. 2025 r.” odnoszg sie do zbiorczych danych krajowych pochodzacych
z badan realizowanych w réznych latach (nawet do 4 lat od wskazanych punktow odniesienia),

a wartosci 43,4% i 45,1% sg srednimi wazonymi z tych rocznikéw.

9 Zarobki ponizej 60% mediany odpowiadajg progowi ubdstwa/niskich zarobkéw przyjetemu

W raporcie.
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(employment insecurity)® oraz brak podstawowych praw pracowniczych (lack

of workplace rights)!t. Raport skupia sie wytgcznie na pracownikach etatowych

(nie na osobach samozatrudnionych) i analizuje sytuacje w catej Unii (UE-27) w okresie

2009-2021, a takze — w odniesieniu do jakosci pracy, zdrowia i godzenia pracy z zyciem

prywatnym —w 2024 r. Podstawg analizy s3 dwa ogdélnoeuropejskie badania

statystyczne:

1) Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (EU Labour Force Survey, EU-LFS) z lat
2009-2021, obejmujgce pracownikéw etatowych we wszystkich krajach UE-27
z wyjatkiem Szwecji (wykluczonej z powodu braku danych o dochodach). Na tej
podstawie skonstruowano autorski, ztozony wskaznik podatnosci zatrudnienia
(AMVI), ktéry jednoczesnie mierzy, jak wielu pracownikéw dotyka ten problem
i jak gteboko;

2) Europejskie Badanie Warunkow Pracy z 2024 r. (European Working Conditions
Survey, EWCS 2024, dane w wersji z lipca 2025 r.), wykorzystane do analizy zwigzku
miedzy podatnoscia zatrudnienia a jakoscig pracy, zdrowiem i godzeniem pracy
z zyciem prywatnym.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Luksemburg
Zasieg geograficzny badania: kraje UE-27
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Eurofound. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Po kryzysie finansowym w latach 2007-2008 podatnos¢ zatrudnienia w UE wzrosta,
ale od 2016 r. systematycznie spada i jest juz nizsza niz przed kryzysem. Odsetek
pracownikéw w UE-27 znajdujgcych sie w niekorzystnej sytuacji zatrudnienia wzrdst
z21,4% w 2009 r. do 23,8% w 2014 r., po czym zaczat spadaé, osiagajac 22,1%

w 2019 r.i 18,8% w 2021 r. Oznacza to, ze mniej wiecej co szdsty pracownik w UE
doswiadczat w 2021 r. przynajmniej jednego z 3 problemdw: niskich zarobkéw,
niepewnosci zatrudnienia lub braku podstawowych praw pracowniczych.

° Poziom podatnosci zatrudnienia mocno rézni sie w zaleznosci od kraju UE. W catym
badanym okresie najwyzsze wskazniki notowaty Hiszpania i Portugalia — w Hiszpanii
w 2019 r. problem ten dotyczyt 30,4% pracownikdw, czyli niemal co trzeciej
zatrudnionej osoby. Dla poréwnania, w wiekszosci krajéow Europy Srodkowo-

10 Obejmuje prace tymczasowq i/ lub prace w niepethnym wymiarze godzin, wykonywang nie

z wiasnego wyboru, w tym prace marginalng ponizej 15 godzin tygodniowo.

1153 to m.in.: nadmierny lub niekontrolowany czas pracy, nietypowe godziny pracy oraz aktywne
poszukiwanie innej pracy z powodu niesatysfakcjonujgcych warunkow.


https://op.europa.eu/o/opportal-service/download-handler?identifier=e520ca41-87ce-11f1-bf5e-01aa75ed71a1&format=pdf&language=en&productionSystem=cellar&part=
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Wschodniej odsetek ten nie przekraczat 20%. W przypadku Polski dane z 2019 r.
pokazujg, ze gtdwng przyczyng podatnosci zatrudnienia nie byty niskie zarobki, lecz
brak stabilnosci pracy. Niepewnos¢ zatrudnienia odpowiadata za 49% wszystkich
przypadkdéw podatnosci zatrudnienia w Polsce, co jest jednym z najwyzszych wynikow
w catej Unii Europejskiej. Dla poréwnania, zbyt niskie zarobki stanowity 35%
przypadkdéw, a brak podstawowych praw pracowniczych (np. nadmierny lub
niekontrolowany czas pracy) — ok. 16%. Innymi stowy, w Polsce wiekszym wyzwaniem
na rynku pracy okazuje sie nie tyle wysokos$¢ wynagrodzen, co brak pewnosci
zatrudnienia i przewidywalnosci formy pracy.

° W Europie istniejg dwa odmienne ,,profile” podatnosci zatrudnienia: w krajach
kontynentalnych i sSrodkowo-wschodnioeuropejskich dominujg niskie zarobki,
a w krajach srédziemnomorskich i nordyckich — niestabilnos¢ zatrudnienia. Na przyktad
w Austrii, Niemczech i Belgii nieadekwatne zarobki odpowiadaty za 52-55% ogdlnej
podatnosci, a w grupie krajow gtéwnie srodkowo-wschodnioeuropejskich — takich jak
Butgaria (74%), Estonia (72%) czy Litwa (68%) — udziat ten byt jeszcze wyzszy. W Irlandii
z kolei niepewno$¢ zatrudnienia odpowiadata za 56% podatnosci, najwyzszy wynik
w catej UE, a podobny wzorzec (44-50%) obserwowano we Wtoszech, Hiszpanii,
Holandii, Portugalii i Chorwacji.

° Doswiadczenie zawodowe dziata jak silny czynnik ochronny przed wpadnieciem
w niekorzystng sytuacje zatrudnienia. Kazdy dodatkowy rok pracy zmniejsza
statystyczne ryzyko podatnosci zatrudnienia o 1 p.p., co w skali 20-letniej kariery
zawodowej przektada sie na 20-punktowe zmniejszenie tego ryzyka. Innymi stowy,
osoby dopiero wchodzgce na rynek pracy sg znacznie bardziej narazone na niestabilne
lub stabo ptatne zatrudnienie niz osoby z dtugim stazem, niezaleznie od innych
czynnikow.

° We wszystkich krajach UE kobiety sg bardziej narazone na podatno$é zatrudnienia niz
mezczyzni, jednak ta rdznica z czasem sie zmniejsza, a Polska od lat nalezy do krajéw
o jednej z najmniejszych i najbardziej stabilnych réznic ptciowych w UE. W 2009 r.
réznica miedzy kobietami i mezczyznami (mierzona wskaznikiem Adjusted
Multidimensional Vulnerability Index, AMVI) byta najmniejsza wtasnie w Polsce
i na Litwie (0,024 pkt), a najwieksza w Niemczech (0,138 pkt). Do 2020 r. w wiekszosci
krajow réznica ta wyraznie sie zmniejszyta — np. w Niemczech spadta do 0,080,
co $wiadczy o poprawie warunkéw zatrudnienia kobiet — natomiast w Polsce, a takze
na Litwie, w Estonii, Danii, we Wioszech i w Stfowenii pozostata na podobnym, niskim
poziomie przez caty badany okres.

° Mtodzi pracownicy (15-29 lat) s znacznie bardziej narazeni na niekorzystne warunki
zatrudnienia niz dorosli (30—64 lata), ale przyczyny tego zjawiska s3 odmienne
w réznych regionach Europy. W krajach nordyckich réznica miedzy mtodymi
i dorostymi pracownikami jest duza —w Danii w 2015 r. 59% mtodych pracownikéw
znajdowato sie w niekorzystnej sytuacji zatrudnienia, w poréwnaniu z jedynie 11%
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dorostych. Raport interpretuje to jako zjawisko przejsciowe: mtodzi ludzie wchodzg na
rynek pracy poprzez elastyczne, czesto niestabilne formy zatrudnienia, ale niski poziom
podatnosci wsrdd dorostych swiadczy o tym, ze z czasem przechodzg do stabilnej
pracy. W krajach Europy Srodkowo-Wschodniej réznica ta jest natomiast minimalna, co
raport wigze nie z brakiem problemu, a z wysokimi barierami wejscia na rynek pracy —
mtodzi ludzie, ktdrym sie to nie udaje, pozostajg catkowicie poza zatrudnieniem (np.
jako NEET), a ci, ktorzy znajdujg prace, sa zwykle lepiej wykwalifikowani.

° Wyzsze wyksztatcenie skutecznie chroni przed niekorzystnymi warunkami
zatrudnienia, ale sita tej ochrony bardzo rézni sie miedzy krajami. W Niemczech
48% pracownikoéw z wyksztatceniem ponizej Sredniego znajdowato sie w niekorzystnej
sytuacji zatrudnienia, wobec jedynie 10% pracownikdéw z wyzszym wyksztatceniem
(réznica 38 p.p.), a najbardziej skrajny przypadek odnotowano na Wegrzech — 58%
wobec 6%, czyli réznice 52 p.p. W krajach srédziemnomorskich réznica ta jest wyraznie
mniejsza niz w Europie kontynentalnej. Nie oznacza to jednak, ze wyksztatcenie chroni
tam stabiej, lecz wskazuje, ze nawet osoby z wyzszym wyksztatceniem sg czesciej
narazone na niekorzystne warunki zatrudnienia. llustrujg to przyktady poszczegdlnych
krajéw: w Hiszpanii 37% pracownikéw z nizszym wyksztatceniem znajdowato sie
w niekorzystnej sytuacji zatrudnienia, wobec 24% o0séb z wyzszym wyksztatceniem
(réznica 13 p.p.); w Grecji odnotowano réznice 7 p.p. (21% wobec 14%), a we Wtoszech
—12 p.p. (32% wobec 20%). Nieco wieksze réznice wystgpity np. na Cyprze (40% wobec
20%, 20 p.p.). Autorzy raportu ttumaczg to zjawiskiem niedopasowania kompetencji do
stanowisk pracy oraz przekwalifikowania — czyli sytuacjg, w ktorej osoby z wyzszym
wyksztatceniem pracujg ponizej swoich kwalifikacji.

° Niekorzystne warunki zatrudnienia sg silnie skoncentrowane w konkretnych branzach,
choé charakter tej koncentracji rézni sie w zaleznosci od regionu Europy. Raport
analizuje 5 gtéwnych sektoréw gospodarki — ustugi prywatne, ustugi publiczne,
przemyst, budownictwo oraz rolnictwo — i pokazuje, ze w krajach kontynentalnych
i nordyckich to wfasnie ustugi (zaréwno prywatne, jak i publiczne) wykazujg najwyzszy
poziom podatnosci zatrudnienia. Najbardziej wyrazisty przyktad stanowig Niemcy,
gdzie wskaznik AMVI dla ustug prywatnych (0,26) jest ponad trzykrotnie wyzszy niz dla
przemystu i budownictwa (po 0,08 kazdy). Podobny, choé nieco mniej wyrazny wzorzec
wystepuje w Holandii, Danii, Finlandii i Austrii. Odrebnym, wyjgtkowym przypadkiem
jest Luksemburg, gdzie w rolnictwie odnotowano rekordowg wartos¢ wskaznika AMVI
na poziomie 0,60 — najwyzszg ze wszystkich krajow i sektoréw. Autorzy tgczg ten wynik
ze specyfikg niewielkiego sektora rolnego w Luksemburgu oraz duzym udziatem
pracownikéw transgranicznych, ktérzy dojezdzajg do pracy z sgsiednich krajow.
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Recognition and validation of foreign VET qualifications in Europe

Charakterystyka publikacji

Raport przedstawia wyniki badania i analizy poréwnawczej sposobdw organizacji
uznawania przez poszczegolne kraje europejskie zagranicznych kwalifikacji
zawodowych (czyli formalnych dyploméw i swiadectw zwigzanych z konkretnymi
zawodami, rzemiostem lub potrzebami rynku pracy) oraz walidacji umiejetnosci
zdobytych poza systemem formalnej edukacji. Opiera sie na systematycznym
mapowaniu przepiséw prawnych, struktur instytucjonalnych i praktyk krajowych

we wszystkich 27 panstwach cztonkowskich UE oraz Norwegii i Islandii, przy czym
Belgia zostata uwzgledniona podwdjnie — osobno dla Wspdlnoty Flamandzkiej

i Wspodlnoty Francuskiej — ze wzgledu na obowigzujgce odrebne regulacje. Podstawa
danych byty trzy Zzrédta: ankieta sieci ReferNet (sieci krajowych ekspertéw

ds. ksztatcenia zawodowego wspodtpracujgcej z Cedefop) przeprowadzona w 2024 r.,
europejski przeglad walidacji uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego z 2023 r.
oraz konsultacje mailowe przeprowadzone w 2026 r. z 24 osrodkami ENIC-NARIC
(krajowymi centrami informacyjnymi ds. uznawania kwalifikacji) i wtasciwymi organami
uznajgcymi kwalifikacje. W raporcie analizowane sg trzy odrebne procesy: dostep do
dalszej nauki, dostep do zawoddw regulowanych prawnie (np. lekarz, pielegniarka)
oraz dostep do zawodow nieregulowanych. Raport pokazuje tez, ze w przypadku
dwdch z tych procesdw — dostepu do dalszej nauki oraz dostepu do zawoddéw
nieregulowanych — mogg one dodatkowo taczy¢ sie z walidacjg umiejetnosci zdobytych
w pracy lub poza szkotg, ktéra pozwala potwierdzi¢ kompetencje bez formalnego
uznania dyplomu.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Saloniki, Grecja
Zasieg geograficzny badania: kraje UE-27, Norwegia i Islandia
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto

Cedefop. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Uznawanie zagranicznych kwalifikacji zawodowych w Europie jest rozproszone
pomiedzy wiele réznych instytucji (ministerstwa edukacji, urzedy pracy, organy
branzowe, szkoty i uczelnie), bez jednego spdjnego systemu odpowiedzialnosci i silnie
zréznicowane miedzy krajami, co ma bezposrednie znaczenie dla funkcjonowania
rynku pracy. Autorzy podkreslajg, ze w przeciwienstwie do szkolnictwa wyzszego, gdzie
istniejg bardziej ugruntowane narzedzia prawne, uznawanie kwalifikacji zawodowych
pozostaje znacznie mniej jednolite, co wynika z silniejszego powigzania ksztatcenia
zawodowego z krajowymi potrzebami rynku pracy i regulacjami sektorowymi. Taka


https://www.cedefop.europa.eu/files/7104_en.pdf
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fragmentacja utrudnia pracownikom migrujagcym miedzy krajami UE szybkie
i przewidywalne potwierdzenie swoich kwalifikacji.

° Tylko 7 zawoddéw w catej Unii Europejskiej korzysta z w petni automatycznego
uznawania kwalifikacji, bez dodatkowej oceny. S3 to: pielegniarki, potozne, lekarze,
dentysci, farmaceuci, architekci oraz lekarze weterynarii — zawody te podlegaja
zharmonizowanym minimalnym wymogom szkoleniowym na mocy unijnej dyrektywy
o kwalifikacjach zawodowych (Dyrektywa 2005/36/WE). Wszystkie pozostate zawody
regulowane podlegajg albo systemowi opartemu na doswiadczeniu zawodowym, albo
ocenie indywidualnej (case-by-case), w ramach ktérej mogg zostac natozone
dodatkowe wymogi wyréwnawcze, np. testy kompetencji. Oznacza to, ze dla
zdecydowanej wiekszosci zawoddw proces uznania kwalifikacji jest znacznie bardziej
czasochtonny i niepewny niz dla tej waskiej grupy 7 profes;ji.

° Osrodki ENIC-NARIC (krajowe centra informacyjne ds. kwalifikacji) odgrywajg kluczowa,
ale nieréwna role w uznawaniu kwalifikacji na potrzeby dalszej nauki — dziatajg
w 23 z 30 analizowanych systemdéw. W kilku krajach, w tym Danii, Estonii, totwie,
Malcie, Rumunii, Stowenii i Szwecji, osrodki te nie tylko udzielajg informacji, ale
bezposrednio oceniajg kwalifikacje zawodowe lub wydajg oswiadczenia
o poréwnywalnosci. Dodatkowo, w ok. 1/3 analizowanych systemdéw w proces
uznawania witgczone sg wyspecjalizowane instytucje branzowe zajmujace sie
ksztatceniem zawodowym — np. SBB w Holandii, AVETAE w Chorwacji czy EOPPEP
w Grecji. Pokazuje to, ze infrastruktura wspierajgca mobilno$¢ zawodowa w UE, choé
rozwinieta, wcigz opiera sie na rozproszonej sieci réznych instytucji krajowych.

° Nawet drobne rdéznice w regulacji zawodow miedzy krajami mogg catkowicie zmienié
sytuacje pracownika na rynku pracy. Raport podkresla, ze wymogi uznania zalezg
od tego, czy dany zawdd jest regulowany w kraju docelowym, a nie w kraju
pochodzenia — oznacza to, ze zawody uznawane za nieregulowane w jednym panstwie
(wiele zawoddw technicznych, budowlanych, transportowych, kosmetycznych czy
zwigzanych z bezpieczeristwem i higieng pracy) mogg wymagac formalnego uznania
kwalifikacji w innym kraju UE. W praktyce oznacza to, ze np. elektryk moze w jednym
kraju pracowac na podstawie jedynie nieformalnej oceny poréwnywalnosci, a w innym
musi przejs¢ petng, prawnie wigzgcy procedure uznania, zwtaszcza jesli chce prowadzic¢
wtasng dziatalnos¢ gospodarczg, jak pokazuje przyktad Francji.

° Dla zawodow nieregulowanych prawnie — ktére stanowig zdecydowang wiekszosé
zawodow zwigzanych z ksztatceniem zawodowym — to pracodawca, a nie panstwo
decyduje ostatecznie o uznaniu kwalifikacji zagranicznej osoby ubiegajacej sie o prace.
Czyni to ten proces znacznie mniej przejrzystym i przewidywalnym niz w przypadku
zawodoéw regulowanych. Autorzy zaznaczajg, ze osoby z zagranicznymi kwalifikacjami
moga w takich sytuacjach napotykac opér pracodawcéw mimo braku formalnego
WYmogu uznania.
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° Tylko w ok. 1/3 analizowanych systemdw istnieje wyrazna podstawa prawna
gwarantujgca prawo do wystgpienia o uznanie kwalifikacji na potrzeby zatrudnienia
w zawodzie nieregulowanym. Taki formalny, ustawowy mechanizm funkcjonuje m.in.
w Danii, Niemczech, Grecji, na totwie, w Portugalii, Rumunii, na Sfowenii, w Stfowacji
i Austrii. W pozostatych krajach o$wiadczenia o poréwnywalnosci kwalifikacji maja
charakter wytgcznie ustugi administracyjnej lub informacyjnej, bez formalnego
uprawnienia po stronie wnioskodawcy.

° Blisko % analizowanych krajéw pozwala na uzyskanie petnej kwalifikacji zawodowej
w drodze walidacji umiejetnosci zdobytych poza formalnym systemem edukacji,
np. w miejscu pracy, a nie tylko poprzez ukonczenie szkoty czy kursu. W wiekszosci tych
krajéw za walidacje odpowiadajg te same instytucje, ktére zajmujg sie uznawaniem
zagranicznych kwalifikacji do celéw dalszej nauki — zwykle sg to placéwki edukacyjne
i szkoleniowe. W niektdrych krajach funkcjonujg jednak wyspecjalizowane,
dedykowane osrodki walidacji — raport wymienia tu konkretnie Rumunie oraz o$rodki
Qualifica w Portugalii, ktére sg akredytowanymi dostawcami ksztatcenia zawodowego
uprawnionymi do prowadzenia catego procesu walidacji.

° Okoto 2/3 analizowanych systemow krajowych posiada jakas forme walidacji
umiejetnosci lub oceny kompetencji powigzang bezposrednio z rynkiem pracy, a liczba
krajow wprowadzajacych takie rozwigzania systematycznie rosnie. Mechanizmy te sg
wykorzystywane przez pracodawcéw do formalnego potwierdzenia kwalifikacji
pracownikéw (w tym pracownikéw zagranicznych), ktérzy majg doswiadczenie
zawodowe, ale nie posiadajg formalnego dyplomu uznawanego w kraju zatrudnienia.
Przyktadowo w Holandii funkcjonujg dwa odrebne certyfikaty wydawane w ramach tej
Sciezki — ervaringscertificaat (Swiadectwo doswiadczenia) oraz
vakbekwaamheidsbewijs (Swiadectwo kompetencji zawodowych) — jednak ich wartos$¢
rynkowa bywa nizsza niz formalnej kwalifikacji VET.

° Skala biurokratycznych ograniczen wynikajgcych z rozproszenia odpowiedzialnosci
miedzy rdzne instytucje jest wymierna: sam francuski osrodek ds. uznawania
kwalifikacji (ENIC-NARIC France) odrzucit w 2025 r. ok. 3000 wnioskéw dotyczacych
zawodoéw regulowanych, poniewaz sprawy te wykraczaty poza zakres jego
kompetencji, a osoby ubiegajgce sie o uznanie musiaty zostaé skierowane do innej,
wiasciwej instytucji. Ta liczba dobrze pokazuje szerszy problem: gdy odpowiedzialnos¢
za uznawanie kwalifikacji jest podzielona miedzy wiele odrebnych organéw, osobom
poszukujgcym pracy trudno jest od razu trafi¢ pod wtasciwy adres, co wymaga
dodatkowego czasu i wysitku, zanim w ogdle rozpocznie sie faktyczna ocena ich
kwalifikacji.
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Changing landscape of skills in the age of Al
Charakterystyka publikacji

W raporcie omoéwiono wptyw technologii Al na réznorodnosc¢ i poziom zaawansowania
umiejetnosci wymaganych w miejscu pracy — w tym na zapotrzebowanie na
umiejetnosci kognitywne, spoteczno-emocjonalne i manualne oraz na techniczne
kompetencje zwigzane z Al — a takze przewidywane potrzeby edukacyjne w przysztosci
opartej na Al. Zastosowana metoda badawcza to desk research. Wykorzystano m.in.
wyniki badan Cedefop i Komisji Europejskiej, analizy ofert pracy online prowadzone
przez OECD i ILO oraz ustalenia przedstawione w raporcie World Economic Forum
,Future of Jobs 2025”.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Europa
Zasieg geograficzny badania: Europa
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
European Training Foundation. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Mimo ogromnego zainteresowania sztuczng inteligencjg wcigz bardzo niewielka cze$é
wszystkich zatrudnionych pracuje nad jej rozwojem lub korzysta z niej w pracy —
od 0,3% do 5% ogotu zatrudnienia, w zaleznosci od metody i definicji przyjetej
w danym badaniu. Jednoczesnie raport podkresla, ze popyt na umiejetnosci zwigzane
z Al szybko rosnie zaréwno w gospodarkach rozwinietych, jak i wschodzgcych, wiec te
niewielkie na razie liczby mogg sie szybko zmienic.

° Wykorzystanie Al w pracy jest bardziej powszechne w krajach Europy Zachodniej
(Belgia, Niemcy, Francja, Luksemburg) niz w Polsce czy krajach Europy Potudniowej
(Grecja, Hiszpania, Portugalia).

° Po wdrozeniu Al w miejscu pracy ok. 1/3 europejskich pracownikéw przestata
wykonywac niektdre zadania w ramach swojej gtéwnej pracy (czyli tej, w ktérej zwykle
spedzajg najwiecej czasu — w odrdznieniu od ewentualnej pracy dodatkowej), prawie
4 na 10 pracownikéw otrzymato nowe lub inne zadania, a 67% deklaruje, ze czes¢

zadan realizuje szybciej niz wczesniej.



https://www.etf.europa.eu/sites/default/files/2026-08/Final%20version_IAG%20paper_AI%27s%20impact%20on%20skills%20demand_0.pdf

PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 34

° Zarzadzanie algorytmiczne (systemy Al wyznaczajace zadania, harmonogramy lub
oceniajace wydajno$é pracownikdéw??) jest szeroko rozpowszechnione w miejscach
pracy: w USA stosuje je 90% pracodawcow, we Francji, Niemczech, Wtoszech
i Hiszpanii srednio 79%, a w Japonii — 40%.

° Umiejetnosci zwigzane z Al wigzg sie z wyrazng premia ptacowa’® — w Wielkiej Brytanii
wynosi ona 23% (co przewyzsza nawet warto$¢ dodang przez posiadanie stopnia
doktora).

° Wyniki badania obejmujace 30 krajéw — UE-27 oraz Wielka Brytanie, Norwegie
i Szwajcarie — wskazujg na niedopasowanie miedzy zapotrzebowaniem pracodawcow
a dostepnoscig kompetencji zwigzanych z Al. Kompetencje na poziomie srednim sg
relatywnie dobrze zbilansowane: dotyczg 47% ofert pracy i 63% CV. W przypadku
kompetencji podstawowych popyt jest wyzszy niz ich dostepno$é w CV (odpowiednio
29% i 22%), a jeszcze wieksza réznica wystepuje na poziomie zaawansowanym
(24% ofert pracy i 15% CV). Oznacza to, ze na rynku pracy brakuje zaréwno oséb
posiadajgcych podstawowg znajomos¢ Al, jak i wysoko wyspecjalizowanych ekspertéw
w tym obszarze.

o W korzystaniu z generatywnej Al (np. ChatGPT) istnieje wyrazna nieréwnos¢
pokoleniowa. W 2025 r. w krajach UE-27 korzystato z niej 72% studentdéw, 36,4% osob
zatrudnionych, 28,3% osdb bezrobotnych i tylko 12,9% oséb na emeryturze lub
nieaktywnych zawodowo. Wsréd osdb w wieku 16—24 lata odsetek korzystajacych
z GenAl w ciggu ostatnich 3 miesiecy wynidst 64%, wobec zaledwie 6,5% osdb w wieku
65 lat i starszych.

Working conditions and sustainable work. The shift to hybrid working:
Management challenges

Charakterystyka publikacji

Raport analizuje temat pracy hybrydowej z perspektywy oséb zarzadzajgcych
zespotami — menedzerdw liniowych i przetozonych. Celem jest wypetnienie luki

w dotychczasowej wiedzy, jak praca hybrydowa jest w praktyce wdrazana i zarzadzana
—wczesniej pomijano te kwestie, skupiajac sie gtdwnie na doswiadczeniach
pracownikéw. Raport tgczy 3 odrebne metody i 3 rézne grupy respondentéw.
Pierwszym elementem jest 11 wywiaddéw eksperckich przeprowadzonych w drugiej
potowie 2025 r. z przedstawicielami organizacji pracodawcow (2 osoby), organizacji HR
(3 osoby), firm badawczo-konsultingowych (2 osoby) oraz naukowcami akademickimi
specjalizujgcymi sie w tematyce pracy hybrydowej i prawie pracy (4 osoby). Drugi

12 7arzadzanie algorytmiczne oznacza, ze cze$¢ decyzji dotyczacych organizacji pracy — dotychczas
podejmowanych przez cztowieka — jest przejmowana przez oprogramowanie.

13 premia ptacowa oznacza, o ile wiecej zarabiajg na podobnym stanowisku osoby z danymi
umiejetnosciami niz osoby bez nich.
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element to 7 studiow przypadku organizacji dziatajgcych w sektorach informaciji

i komunikacji, dziatalnosci profesjonalnej/naukowo-technicznej oraz administracji
publicznej, zlokalizowanych w Polsce (2 organizacje), Stowenii, Irlandii, Finlandii
(po 2 organizacje) i Francji (1). Préba jest okazjonalna (opportunistic sampling)

i skierowana na srednie i duze organizacje z formalnymi dziatami HR. Trzecim
elementem jest analiza danych z 8. edycji Europejskiego Badania Warunkdéw Pracy
(EWCS 2024) prowadzonego w 2024 r. przez Eurofound, ktére objeto ponad 36 tys.
pracownikdéw w wieku 16—74 lata we wszystkich panstwach cztonkowskich UE oraz
8 dodatkowych krajach europejskich (Albania, Bos$nia i Hercegowina, Kosowo,
Czarnogodra, Macedonia Pétnocna, Norwegia, Serbia, Szwajcaria). Analiza w tym
raporcie zostata ograniczona wytgcznie do pracownikéw najemnych (wytaczono
samozatrudnionych). Préba wyniosta n=24 079 osdb.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Europa
Zasieg geograficzny badania: Europa
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Eurofound. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Wedtug danych EWCS 2024 24% pracownikow najemnych w Unii Europejskiej mozna
zaklasyfikowac jako pracujgcych w formie hybrydowej, czyli fgczgcych prace w siedzibie
pracodawcy z pracg z domu.

° Rozpowszechnienie pracy hybrydowej jest bardzo nieréwne miedzy krajami UE. Udziat
pracownikéw hybrydowych siega zaledwie 6% w Rumunii i 9% we Wtoszech, podczas
gdy w Luksemburgu i Holandii wynosi 46%, a w Szwecji przekracza 50%. Te roznice
odzwierciedlajg odmienng strukture gospodarek (udziat zawoddéw wiedzochtonnych),
poziom cyfryzacji oraz odmienne tradycje organizacji pracy i regulacji rynku pracy
w poszczegdlnych panistwach.

° Wsréd pracownikéw hybrydowych wystepujg 4 odmienne typy elastycznosci — w petni
elastyczna hybryda (48% wszystkich pracownikéw hybrydowych), hybryda
kontrolowana (22%), hybryda elastyczna lokalizacyjnie!* (17%) i hybryda elastyczna
czasowo?'® (13%). Pracownicy w wariancie , kontrolowanym” majg bardzo ograniczong

14 pracownicy majg $rednig lub wysoka swobode wyboru miejsca pracy (np. dom albo biuro), ale
niewielka lub zadng swobode co do czasu pracy — ich harmonogram ustala pracodawca. Elastycznos¢
dotyczy przestrzeni, a nie czasu.

15 pracownicy majg niewielkg lub zadng swobode co do miejsca pracy (lokalizacje narzuca
pracodawca), ale sami decydujg o godzinach pracy albo mogg je dostosowywac (np. czas ruchomy).
Elastycznos¢ dotyczy czasu, a nie miejsc.


https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/the-shift-to-hybrid-working-management-challenges
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swobode zaréwno co do wyboru czasu, jak i miejsca pracy — mimo formalnego bycia
»hybrydowymi”, ich harmonogram i lokalizacja sg w praktyce niemal catkowicie
ustalane przez pracodawce.

° Indeks jakos$ci zarzadzania® (w skali 0-100, oparty na ocenie przetozonego przez
pracownika) wynosi 73,1-75,4 pkt dla wariantdw kontrolowanego i elastycznego
czasowo, ale 81,1-83,2 pkt dla wariantu elastycznego lokalizacyjnie — nawet po
kontroli takich zmiennych jak wiek, pte¢, zawdd, sektor i wielkos¢ zaktadu pracy.
Autorzy zaznaczajg, ze wynik ten nalezy interpretowac z ostroznoscig, poniewaz
elastycznos¢ miejsca pracy wigze sie z bardziej widocznymi korzy$ciami (np. mniej
czasu na dojazdy), ktére pracownicy mogg tatwiej przypisywad zarzadzaniu, natomiast
elastyczny czas pracy zwykle ma sztywne ramy godzinowe, wiec jego zalety sg mniej
widoczne dla pracownika.

° Wiekszos¢ (85%) przetozonych pracujacych w petni elastycznym modelu hybrydowym
deklaruje, ze zawsze lub przez wiekszo$¢ czasu moze liczy¢ na pomoc
wspotpracownikéw, podczas gdy w przypadku przetozonych pracujgcych w bardziej
kontrolowanym modelu hybrydowym odsetek ten wynosi 72%.

° Szansa zgtoszenia stresu w pracy jest 2,7 razy wyzsza dla przetozonych
w kontrolowanej pracy hybrydowej niz dla oséb niebedgcych przetozonymi w pracy
niehybrydowej. Ogdlnie przetozeni czesciej niz osoby niezarzgdzajgce zespotami
zgtaszajg stres zawodowy w kazdym typie uktadu hybrydowego, ale rdznica jest
szczegoblnie wyrazna wtasnie w wariancie kontrolowanym — gdzie menedzerowie maja
najmniej realnego wptywu na organizacje pracy zespotu, a jednoczesnie muszg godzi¢
sztywne reguty organizacyjne z indywidualnymi potrzebami pracownikow.

° Pracownicy pracujgcy w modelu hybrydowym czesciej korzystajg ze szkolen
finansowanych przez pracodawce niz osoby pracujgce wytgcznie stacjonarnie
(64% wobec 41%). Ze szkolen czesciej korzystaja réwniez przetozeni niz pozostali
pracownicy, niezaleznie od modelu pracy — np. wsrdd pracownikéw w petni elastycznej
hybrydy 71% przetozonych i 66% pozostatych pracownikdw przeszto takie szkolenie,
a wsrdd pracujgcych wytgcznie stacjonarnie odsetki te wynoszg odpowiednio 54%
i 41%. Jednoczes$nie ponad 30% przetozonych pracujgcych hybrydowo nie otrzymato
zadnego szkolenia finansowanego przez pracodawce, jednak odsetek ten jest nizszy niz
wsérdd przetozonych pracujgcych wytgcznie stacjonarnie, gdzie szkolenia nie otrzymato
az 46%. Autorzy zwracajg rowniez uwage, ze przygotowanie menedzeréw do
zarzgdzania zespotami hybrydowymi w wiekszosci badanych organizacji ma charakter

16 To zbiorczy wskaznik zbudowany przez autoréw badania (EWCS 2024) na podstawie odpowiedzi
pracownikéw na pytania dotyczgce relacji z przetozonym — konkretnie: szacunku, wspdtpracy,
mozliwosci poruszania spraw prywatnych (bezpieczenistwo psychologiczne), otrzymywania informacji
zwrotnej, wsparcia w rozwoju zawodowym oraz jasnosci przekazywanych oczekiwan. Odpowiedzi na
te pytania zsumowano w jeden wskaznik w skali 0—100, gdzie 0 oznacza bardzo niska jakos¢
zarzadzania, a 100 — bardzo wysoka.
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ograniczony i nieformalny. Opiera sie przede wszystkim na doswiadczeniu
menedzerow, a nie na systematycznych programach szkoleniowych i rozwojowych.

How Al Is Reshaping Skills in Life Sciences Manufacturing

Charakterystyka publikacji

Autorka publikacji'’ analizuje, jak sztuczna inteligencja (Al) zmienia produkcje

w przemysle life sciences (czyli produkcji farmaceutycznej i wyrobow medycznych) oraz
przed jakimi wyzwaniami kadrowymi w zwigzku z tym stajg pracodawcy. Artykut tgczy
wyniki badania desk research (odwotania do zewnetrznych danych wtdrnych:
szacunkow McKinsey, wynikow badania ManpowerGroup i badania IBM) z wtasng
ekspercka wiedzg autorki, wynikajaca z jej wieloletniego doswiadczenia we wspotpracy
z klientami z branzy life sciences. Tematycznie artykut porusza takie zagadnienia, jak:
zastosowania Al w produkcji farmaceutycznej, niedobdér wykwalifikowanych
pracownikdéw w branzy, zmieniajgce sie wymagania kompetencyjne, strategie
rekrutacji poza tradycyjnymi zrodtami talentéw oraz metody zatrzymywania
pracownikdéw w organizacji.

Informacje ogdlne

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

Zrédto

ManpowerGroup. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski

77% pracodawcéw z branzy ochrony zdrowia i nauk przyrodniczych zgtasza trudnosci
w znalezieniu potrzebnych wykwalifikowanych pracownikéw. Niedobor talentéw
istniat w branzy jeszcze przed upowszechnieniem Al, a wdrazanie sztucznej inteligencji
dodatkowo pogtebia problem, poniewaz tworzy zapotrzebowanie na zupetnie nowe
umiejetnosci.Nadzér cztowieka nad systemami Al pozostaje niezbedny nawet przy ich
szerokim wdrazaniu w produkcji, poniewaz przemyst farmaceutyczny podlega
rygorystycznym wymogom regulacyjnym. Al w tym sektorze nie moze by¢ wdrazana
tylko dlatego, ze jest szybsza czy bardziej efektywna — sposdb dziatania systemu musi
by¢ na tyle zrozumiaty, zeby ludzie mogli sprawdzié¢ i uzasadnié, dlaczego podjat
konkretng decyzje (a nie dziatat jako ,,czarna skrzynka”), a sam system wymaga
odpowiedniej walidacji i nadzoru przez caty cykl swojego dziatania. Oznacza to, ze

17 Kristi Cox jest wiceprezesem ds. rozwigzan dla klientéw w sektorze ochrony zdrowia i life sciences
w ManpowerGroup — globalnej firmie rekrutacyjnej i konsultingowej w zakresie zarzadzania sitg
robocza. Pracuje w niej od 20 lat i ma wglad w praktyki rekrutacyjne wielu klientéw korporacyjnych
z tej branzy.


https://www.manpower.com/en/insights/blogs/ai-in-life-sciences-manufacturing
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w praktyce popyt na pracownikédw z kompetencjami w zakresie jakosci i zgodnosci
regulacyjnej nie maleje mimo automatyzacji, lecz ro$nie, poniewaz ktos musi
kontrolowac i zatwierdzac decyzje podejmowane przez systemy Al.

° Producenci nie szukajg wiekszej liczby pracownikow, lecz pracownikdéw o innych
umiejetnosciach niz dotychczas. Nadal potrzebni sg inzynierowie procesu, specjalisci
ds. walidacji, inzynierowie automatyki, specjalisci ds. jakosci, technicy utrzymania
ruchu i liderzy produkcji, jednak wiele z tych stanowisk wymaga dodatkowo:
znajomosci Al, umiejetnosci analizy danych, cyfrowego rozwigzywania problemow,
doswiadczenia z systemami zautomatyzowanymi, wspétpracy miedzy oddziatami oraz
wiedzy regulacyjnej i jakosciowej. Zmienia to ukfad sit na rynku pracy — pracodawcy
muszg konkurowac o pracownikoéw technicznych, ktérzy tgczg kompetencje techniczne
ze znajomoscig zaawansowanych technologii i realidw scisle regulowanej produkcji.

° Najbardziej poszukiwanymi w branzy sg: umiejetnosci cyfrowe i praca z danymi,
znajomosc¢ automatyki i systemdw, wiedza jakosciowa i regulacyjna, krytyczne
myslenie i podejmowanie decyzji oraz zdolnos¢ adaptacji.

° Wzrost wymagan kompetencyjnych zwigzanych z Al nie obejmuje jeszcze stanowisk
szeregowych pracownikéw produkcyjnych, czyli np. operatoréw linii produkcyjnych czy
pracownikéw obstugujacych maszyny i urzadzenia pakujgce bezposrednio na hali
produkcyjnej. W przypadku tych stanowisk firmy nie oczekujg od kandydatéw nowych,
specjalistycznych umiejetnosci zwigzanych z Al — zamiast tego szkolg nowo
zatrudnionych juz na miejscu, uczgc ich obstugi konkretnego sprzetu i proceséw
wspieranych przez sztuczng inteligencje. Sugeruje to, ze zmiana wymagan
kompetencyjnych zwigzana z Al dotyczy na razie przede wszystkim stanowisk
inzynieryjnych, technicznych i nadzorczych, natomiast nie siega jeszcze najnizszych
szczebli struktury produkcyjnej.

° Sztuczna inteligencja nie rozwigze problemu niedoboru wykwalifikowanych
pracownikéw w produkgcji, poniewaz nie potrafi zastgpi¢ wiedzy eksperckiej niezbednej
do pracy w Scisle regulowanym srodowisku produkcyjnym. Na przyktad: system Al
moze wykry¢ odchylenie od normy jakosciowej, ale to zespdt ds. jako$ci musi ocenic,
jak powazne jest ryzyko i jakie dziatania naprawcze podjgé. Podobnie Al moze
zasugerowac konieczno$¢ przeprowadzenia konserwacji sprzetu, jednak to
inzynierowie i zespoty operacyjne podejmujg ostateczng decyzje, kiedy i jak taka
konserwacje wykonaé. Cztowiek pozostaje wiec niezbednym elementem procesu
decyzyjnego (tzw. model ,,human-in-the-loop”), zwtaszcza w kwestiach zgodnosci
z przepisami, walidacji i zapewnienia jakosci. Oznacza to, ze zapotrzebowanie
na wykwalifikowanych pracownikéw nie maleje wraz z rozwojem Al — ro$nie natomiast
wartos¢ tych osob, ktdre potrafig efektywnie tgczyé swojg wiedze fachowg
z korzystaniem z nowych technologii.

° Jednym ze sposobdw radzenia sobie z niedoborem talentéw gotowych do pracy z Al
jest, zdaniem autorki, poszerzenie rekrutacji poza tradycyjne zrédfa — czyli siegniecie
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po kandydatéw z sektordw zaawansowanej produkcji, automatyki przemystowej,
przemystu procesowego, produkcji potprzewodnikdw oraz przemystu lotniczego

i obronnego. Uzasadnieniem tej rekomendacji jest fakt, ze wielu specjalistow z tych
branz posiada umiejetnosci transferowalne, czyli takie, ktére mozna wykorzystaé takze
w innym sektorze — dotyczy to zwtaszcza pracy z systemami jakosci, automatyka,
analizg danych oraz funkcjonowania w $rodowiskach podlegajacych regulacjom
prawnym. Osoby te mogg wiec, po odpowiednim przeszkoleniu, skutecznie uzupetnic
brakujgce kompetencje w firmach z branzy life sciences, mimo ze nie maja
wczesniejszego doswiadczenia bezposrednio w przemysle farmaceutycznym.

o 83% dyrektorow generalnych (CEO) uwaza, ze sukces wdrozenia Al zalezy bardziej
od tego, jak pracownicy jg przyjma i jak zmienig swoje zachowania w pracy,
niz od samej technologii. Ta liczba jest o tyle istotna dla rynku pracy, ze przesuwa
punkt ciezko$ci strategii wdrazania Al z samej technologii w strone zarzgdzania
zasobami ludzkimi — czyli planowania przysztych potrzeb kompetencyjnych, oceny
obecnych umiejetnosci zatogi, szkolenia z zakresu Al oraz rekrutacji pod katem
zdolnosci do adaptacji i uczenia sie.
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Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie lipiec 2025 r. — lipiec 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Stopa bezrobocia
rejestrowanego w Polsce

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%
07/2026 5,8%

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 osdb bezrobotnych ogdtem oraz wedtug pfci, zarejestrowanych w urzedach

pracy w Polsce w okresie lipiec 2025 r. — lipiec 2026 r. (tys.) (dane miesieczne)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

07/2025 830,8 422,4 408,4
08/2025 856,3 435,5 420,8
09/2025 866,1 436,5 429,6
10/2025 867,3 434,8 432,5
11/2025 873,6 436,1 437,5
12/2025 887,9 440,2 447,6
01/2026 934,1 461,0 473,1
02/2026 954,9 470,0 484,9
03/2026 949,8 466,8 483,0
04/2026 934,3 458,9 475,4
05/2026 915,9 449,5 466,4
06/2026 901,5 443,2 458,3
07/2026 906,4 449,4 457,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezacych 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,

odpowiednio w populacji bezrobotnych kobiet i bezrobotnych mezczyzn, lipiec 2026 r., %

(dane miesieczne)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wskaznik Kobiety Meiczyzni

Wyzsze 19,4 10,7
Policealne oraz srednie zawodowe 24,1 19,6
Srednie ogdlnoksztatcace 15,8 10,2
Zasadnicze zawodowe/branzowe 18,6 28,2
E(i)rcrj\;:;aa;\r;veé podstawowe i niepetne 220 313

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

<powroét>


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 lipiec 2025 r. — lipiec 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
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
07/2026 84,9 206,0 373,2

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 (zgtoszonych
W ciggu miesigca) w okresie lipiec 2025 r. — lipiec 2026 .

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

07/2025 45 856
08/2025 39322
09/2025 41123
10/2025 36 453
11/2025 25016
12/2025 20779
01/2026 26 289
02/2026 31722
03/2026 46 373
04/2026 38 275
05/2026 34117
06/2026 34 932
07/2026 38 859

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezacych 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 lipcu 2026 r.

wedfug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewoddztwo

Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

Swietokrzyskie 817
lubuskie 1089
opolskie 1202
podlaskie 1447
warminsko-mazurskie 1 808
kujawsko-pomorskie 1954
lubelskie 2114
zachodniopomorskie 2150
tédzkie 2 155
podkarpackie 2372
wielkopolskie 2452
dolnoslaskie 3115
pomorskie 3522
matopolskie 3756
$laskie 4202
mazowieckie 4704

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 lipcu 2026 r. wedtug

wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Region Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

Opolskie 12
Dolnoslaskie 13
Pomorskie 13
Matopolskie 15
Slaskie 15
Lubuskie 16
Zachodniopomorskie 16
Warmirnsko-mazurskie 19
Wielkopolskie 19
Polska 19
Podlaskie 22
Mazowieckie 25
Kujawsko-pomorskie 26
todzkie 29
Swietokrzyskie 30
Lubelskie 33
Podkarpackie 35

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

<powrot>

48


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie oraz przecietne miesieczne wynagrodzenie
(brutto) w sektorze przedsiebiorstw w Polsce w okresie lipiec 2025 r. — lipiec 2026 .

//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)

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

07/2026 6378,9 9509,02

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 lipiec 2025 r. — lipiec 2026 r.28

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

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

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrodto: Eurostat.

<powrot>

18 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 Unii Europejskiej w lipcu 2026 r.

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

Panstwo Stopa bezrobocia (%)
Czechy 3,3
Polska 3,4
Malta 3,5
Stowenia 3,5
Butgaria 3,6
Cypr 3,9
Niemcy 4,0
Holandia 4,0
Chorwacja 4,3
Wegry 4,5
Irlandia 5,1
Portugalia 5,7
Stowacja 5,7
Wiochy 5,8
Belgia 6,0
UE-27 6,1
Litwa 6,2
Austria 6,2
UE-21 6,4
Rumunia 6,4
Dania 6,7
Estonia 6,9
Luksemburg 7,1
totwa 7,3
Grecja 7,9
Francja 8,3
Szwecja 8,6
Hiszpania 10,0
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 lipcu 2026 .

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

Panstwo Stopa bezrobocia (%)
Niemcy 7,2
Holandia 8,6
Malta 9,8
Dania 10,8
Polska 11,2
Litwa 12,1
Czechy 12,2
Austria 12,2
Irlandia 12,3
Butgaria 14,1
UE-21 14,9
UE-27 15,1
Wegry 15,2
totwa 15,4
Grecja 16,8
Stowacja 18,0
Wiochy 18,9
Luksemburg 20,1
Portugalia 20,1
Francja 20,7
Hiszpania 22,9
Szwecja 23,2
Finlandia 23,4
Estonia 26,1

Dane skorygowane sezonowo. Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypru oraz Rumunii i
Stowenii.
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 lipcu 2026 .

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

Panstwo Stopa bezrobocia (%)
Butgaria 3,0
Malta 3,4
Polska 3,4
Niemcy 3,7
Chorwacja 3,7
Holandia 3,9
Stowenia 3,9
Czechy 4,1
Cypr 4,2
Wegry 4,7
Irlandia 53
Belgia 54
Austria 5,7
Litwa 5,8
Stowacja 6,0
UE-27 6,3
Portugalia 6,4
totwa 6,5
UE-21 6,6
Wiochy 6,6
Rumunia 6,7
Estonia 7,2
Luksemburg 7,3
Dania 7,7
Francja 8,2
Szwecja 9,0
Finlandia 10,1
Grecja 10,4
Hiszpania 11,2

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 wsrdd mezczyzn wyrdwnana sezonowo w panstwach Unii
Europejskiej w lipcu 2026 r. (%)

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

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

Zrodto: Eurostat.

<powrot>


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