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Kluczowe wskazniki rynku pracy

. Z danych GUS wynika, ze stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w marcu 2026 r.
wyniosta 6,1%. W poréwnaniu z lutym 2026 r. pozostata bez zmian, a rok do roku
wzrosta 0 0,7 p.p.

. W koricu marca 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 949,8 tys.
bezrobotnych, tj. 0 5,1 tys. (0,5%) mniej niz miesigc wczesniej i 0 120,0 tys. (14,5%)
wiecej niz w marcu 2025 r.

° W lutym 2026 r. do urzedéw pracy zgtoszono 46,4 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. wiecej o 14,7 tys. ofert (46,2%) niz w lutym 2026 r.

. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w marcu 2026 r.
wyniosto 6389,0 tys. W poréwnaniu z lutym 2026 r. spadto 0 0,14% (0 9,1 tys. oséb),
a r/r byto nizsze 0 0,9% (o 55,0 tys. oséb).

° Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w marcu 2026 r. wyniosto 9652,19 zt. Oznacza to wzrost 0 5,7% w poréwnaniu z lutym
2026 r. i wzrost 0 6,6% r/r.

° Wedtug danych Eurostatu w marcu 2026 r. stopa bezrobocia dla paninstw
cztonkowskich Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,0% (wzrost 0 0,1 p.p. m/m oraz
bez zmian r/r), a dla strefy euro (UE-21) — 6,2% (bez zmian m/m oraz spadek 0 0,2 p.p.
r/r). Zgodnie z wyliczeniami Labour Force Survey w tym okresie stopa bezrobocia
w Polsce wyniosta 3,3%! (wzrost 0 0,1 p.p. m/m i wzrost 0 0,2 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 marcu 2026 r.
wyniosta 6,1%. W poréwnaniu z lutym 2026 r. wzrosta 0 0,1 p.p, a rok do roku — 0 0,6 p.p.

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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezacych danych GUS, data dostepu 8.05.2026.

W marcu 2026 r. stopa bezrobocia wzrosta m/m w 3 wojewddztwach (dolnoslgskim,
matopolskim, $lgskim). W we wszystkich tych wojewddztwach odnotowano wzrost 0 0,1 p.p.
Stopa bezrobocia pozostata bez zmian m/m w 7 wojewddztwach (lubuskim, tédzkim,
mazowieckim, opolskim, pomorskim, wielkopolskim, zachodniopomorskim). Natomiast

w wojewddztwach kujawsko-pomorskim, lubelskim, podkarpackim, podlaskim,
Swietokrzyskim, warminsko-mazurskim — spadta 0 0,1 p.p. Zaleznie od regionu wahata sie

od 3,9 do 10,0%. Najwyzsze wartosci wskaznika odnotowano w wojewddztwach warminsko-
mazurskim (10,0%), podkarpackim (9,5%) oraz swietokrzyskim (8,9%), natomiast najnizsze —
w wielkopolskim (3,9%), mazowieckim (4,5%) oraz $lgskim (4,9%).

W skali roku stopa bezrobocia wzrosta we wszystkich wojewddztwach: w lubuskim o0 1,4 p.p.,
warminsko-mazurskim —o 1,3 p.p., Swietokrzyskim — o0 1,2 p.p., zachodniopomorskim —

01,1 p.p., Slaskim — 0 1,0 p.p., dolnoslgskim, lubelskim i tédzkim — po 0,9 p.p., pomorskim

0 0,8 p.p., kujawsko-pomorskim, matopolskim, opolskim i podkarpackim —po 0,7 p.p.,
podlaskim i wielkopolskim — po 0,6 p.p, mazowieckim — 0 0,3 p.p. (Tabela 1).

W koricu marca 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 949,8 tys. bezrobotnych,
tj. 0 5,1 tys. (0,5%) mniej niz miesigc wczesniej i 0 120,0 tys. (14,5%) wiecej r/r. Wsrdd
bezrobotnych przewazali mezczyzni — 483,0 tys. vs 466,8 tys. kobiet (Wykres 2).

W marcu 2026 r. wsrdd bezrobotnych mezczyzn najliczniejszg grupe stanowity osoby

z wyksztatceniem gimnazjalnym, podstawowym lub niepetnym podstawowym (31,4%),
natomiast wsrdod bezrobotnych kobiet — osoby z wyksztatceniem policealnym oraz $rednim
zawodowym (24,4%) (Wykres 3).


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2026,4,1.html
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Na koniec marca 2026 r. najwiecej oséb bezrobotnych odnotowano w wojewddztwie
mazowieckim (124,7 tys./13,1% ogdlnej liczby 0séb bezrobotnych), a najmniej — w lubuskim
(22,1 tys./2,3%). Liczbe zarejestrowanych bezrobotnych w korncu lutego 2026 r. wedtug
wojewoddztw i ptci przedstawiono w Tabeli 2.

Tabela 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce wedtug wojewddztw w okresie
marzec 2025 r. — marzec 2026 r. (%)
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(o] o o (o] o o (o] o (o] o o N N S
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dolnoélaskie 49| 48| 47| 48| 50| 52| 52| 52| 52| 53| 56| 57| 58| 09

kujawsko-pomorskie 75| 73| 71| 72| 75| 76| 76| 7,7| 7,6| 7,8| 82| 83| 82| 0,7

lubelskie 76| 73| 72| 74| 76| 78| 79| 79| 79| 81| 85| 86| 85| 0,9
lubuskie 48| 47| 46| 48| 51| 53| 54| 55| 55| 57| 61| 62| 62| 14
tédzkie 58| 56| 55| 57| 59| 61| 62| 62| 62| 63| 66| 67| 67| 0,9
matopolskie 44| 42| 41| 42| 44| 46| 46| 46| 46| 4,7| 50| 50| 51| 0,7
mazowieckie 42| 41| 40| 41| 43| 44| 44| 44| 43| 43| 45| 45| 45| 0,3
opolskie 61| 58| 57| 58| 60| 62| 62| 62| 62| 64| 67| 68| 68| 0,7
podkarpackie 88| 86| 84| 85| 87| 89| 90| 90| 90| 93| 96| 96| 95| 0,7
podlaskie 71| 69| 67| 69| 71| 73| 73| 73| 72| 74| 78| 78| 7,7| 0,6
pomorskie 49| 4,7| 46| 4,7| 49| 50| 52| 53| 53| 53| 56| 57| 57| 08
Slaskie 39| 3,8 3,7| 38| 40| 42| 43| 43| 43| 44| 47| 48| 49| 1,0
Swietokrzyskie 77| 76| 74| 75| 78| 80| 81| 81| 81| 84| 88| 90| 89| 1,2

warminsko-mazurskie | 8,7| 8,2| 8,0| 81| 83| 85| 87| 89| 90| 93| 99|10,1|10,0| 1,3

wielkopolskie 33| 31| 30| 31| 33| 34| 35| 35| 35| 35| 38| 39| 39| 06

zachodniopomorskie 71| 69| 67| 68| 70| 7,2| 73| 7,4| 7,5| 7,7| 81| 8,2| 82| 1,1

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

W marcu 2026 r. znaczacg czesc osob bezrobotnych (37,9%; 360,0 tys.) stanowili dtugotrwale
bezrobotni?. Odsetek oséb pozostajgcych bez pracy powyzej 2 lat siegat 21,0%. Najmnigj
liczna byta grupa oséb pozostajgcych bez pracy krécej niz 1 miesigc (9,7%). Rok wczesniej
odsetki dla ww. grup byty zblizone i wynosity odpowiednio 36,8%, 21,6% i 11,2% (Wykres 4).

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


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/bezrobotni-zarejestrowani-i-stopa-bezrobocia-stan-w-koncu-marca-2026-r-,2,164.html
https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/4804,pojecie.html

PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji

5

Wykres 2. Liczba bezrobotnych ogétem oraz wedtug pici zarejestrowanych w urzedach pracy

w koricu miesigca w Polsce w okresie marzec 2025 r. — marzec 2026 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
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Tabela 2. Liczba oséb bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy wedtug wojewddztw

i ptci (stan na koniec marca 2026 r.)

w tym w tym w tym w tym
Region Ogodtem Kobiety w wieku 55 lat Meiczyzni | w wieku 55 lat
18-24 lata | i wiecej 18-24 lata | iwiecej
dolnoslaskie 69 534 34216 4297 3171 35318 3889 7963
kujawsko-pomorskie 62 046 32 820 4792 2933 29 226 4102 5761
lubelskie 64 654 30014 4 436 2451 34 640 5380 6 303
lubuskie 22 148 10 996 1543 978 11152 1377 2 500
todzkie 66 232 31194 4007 3339 35038 3891 7 596
matopolskie 75199 37 504 5659 3230 37 695 6 061 7 555
mazowieckie 124 707 57 950 6977 5 640 66 757 7 899 14 090
opolskie 23278 11 881 1518 1182 11 397 1299 2 969
podkarpackie 74 074 35938 4952 3201 38 136 5736 7 357
podlaskie 33470 13871 1788 1328 19 599 2249 4042
pomorskie 53523 29 097 4252 2 387 24 426 3577 5103
Slaskie 85 827 43 054 5746 4202 42773 5384 8 858
Swietokrzyskie 38 220 17 711 2 455 1531 20 509 2970 3983
warminsko-mazurskie 47 081 23022 3526 2235 24059 3059 5 466
wielkopolskie 61 693 33289 5453 2831 28 404 4 446 5866
zachodniopomorskie 48 142 24 236 3063 2326 23 906 2 680 5631
Polska 949 828 466 793 64 464 42 965 483 035 63 999 101 043

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

8.05.2026.



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,
marzec 2026 .

wyisze N 103
VT R 15,6

policealne oraz $rednie [ 19,6%
zawodowe P 24,4%

trodnio oo N 10,0%
Srednie ogdlnoksztatcace I 1s,7%

zasadnicze zawodowe/branzowe I 28,7%
. 19,1%

gimnazjalne, podstawowe | I 314%
niepetne podstawowe [N 22,2%

M mezczyzni M kobiety

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
8.05.2025.

Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedfug czasu pozostawania bez
pracy w okresie marzec 2025 r. — marzec 2026 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
8.05.2025.

W marcu 2026 r. do urzeddw pracy zgtoszono 46,4 tys. wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej3, tj. 0 14,7 tys. ofert (46,2%) wiecej niz w lutym 2026 r.

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


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

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
8.05.2026.

W tym okresie najwiecej wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszono

w wojewddztwach: mazowieckim, $lagskim i pomorskim, a najmniej — w lubuskim,
Swietokrzyskim i podlaskim (Wykres 6). Najwiecej oséb bezrobotnych zarejestrowanych
na 1 oferte pracy odnotowano w wojewddztwie podkarpackim (40), najmniej zas —

w opolskim (12), przy Sredniej krajowej wynoszacej 23 (Wykres 7).

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

mazowieckie I 5 549
$lgskie MEEEEEEEEEEE 4 829
pomorskie I 3 757
wielkopolskie I 3 727
dolnodlgskie I 3 544
matopolskie I 3 353
podkarpackie I 3 301
kujawsko-pomorskie T 2 928
tédzkie IEEEEEEEEE—— 2 691
lubelskie IS 2 511
warminsko-mazurskie I 2 441
zachodniopomorskie IEEEEEEE—————— 2 109
opolskie IS 1 588
podlaskie IE————— 1433
Swietokrzyskie IEEE—————— 1 420
lubuskie IE————— 1192

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
8.05.2026.



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 marcu 2026 r. wedtug
wojewodztw

23 srednia dla Polski
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
8.05.2026.

Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w marcu 2026 r. wyniosto
6389,0 tys. oséb i byto nizsze 0 9,1 tys. (0,14%) w porédwnaniu z poprzednim miesigcem oraz
nizsze o 55,0 tys. (0,9%) r/r.

Z danych GUS wynika, ze przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze
przedsiebiorstw w marcu 2026 r. wyniosto 9652,19 zt. Oznacza to wzrost 0 5,7%
w porownaniu z lutym 2026 r. oraz wzrost 0 6,6% w ujeciu rocznym.

Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie i przecietne miesieczne wynagrodzenie
(brutto) w sektorze przedsiebiorstw w Polsce w okresie marzec 2025 r. — marzec 2026 r.
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I Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw, tys.
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, data dostepu 8.05.2026.


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-marcu-2026-r-,3,172.html
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Europejski rynek pracy

Wedtug danych Eurostatu w marcu 2026 r. stopa bezrobocia dla panistw cztonkowskich Unii
Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,0%, co oznacza, ze wzrosta 0 0,1 p.p. w poréwnaniu
z poprzednim miesigcem i pozostata bez zmian r/r.

Natomiast stopa bezrobocia dla paistw strefy euro (UE-21%) w tym okresie wyniosta 6,2%,
czyli bez zmian m/m i spadta 0 0,2 p.p. r/r.

W Polsce w marcu 2026 r. warto$¢ wskaznika stopa bezrobocia, liczona zgodnie
z metodologig Eurostatu, wyniosta 3,3%, tj. w poréwnaniu z poprzednim miesigcem
wzrosta 0 0,1 p.p., a w ujeciu rocznym wzrosta 0 0,2 p.p.

Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo w Unii Europejskiej (UE-27), panstwach
strefy euro (UE-21) i w Polsce w okresie marzec 2025 r. — marzec 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 30.04.2026.

Wedtug danych Eurostatu w marcu 2026 r. najwyzsze wskazniki bezrobocia odnotowano
w Finlandii (10,5%), Hiszpanii (10,3%) i Szwecja (9,2%). Natomiast najnizszg stope bezrobocia
zarejestrowano w Czechach (3,1%), Butgarii (3,2%) oraz Polsce (3,3%) (Wykres 10).

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


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30042026-cp
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Zrodto: Eurostat, data dostepu 1.04.2026.
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W marcu 2026 r. w UE-27 stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyniosta 6,2% (bez zmian m/m
oraz r/r), a wsrdd mezczyzn — 5,7% (spadek 0 0,1 p.p. m/m oraz r/r).

W strefie euro (UE-21) stopa bezrobocia wsrdd kobiet osiggneta poziom 6,5% (bez zmian
m/m oraz r/r). Wéréd mezczyzn bezrobocie wyniosto 6,0% (bez zmian m/m, spadek 0 0,2 p.p

/r).

W Polsce stopa bezrobocia wsrdd kobiet, liczona zgodnie z metodologia Eurostatu, wyniostfa
3,6% (wzrost 0 0,1 p.p. m/m oraz wzrost 0 0,2 p.p. r/r), a wéréd mezczyzn — 3,1% (wzrost
00,1 p.p. m/miwzrosto0,2 p.p. r/r).

Wykres 12. Stopa bezrobocia wsréd kobiet wyréwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej w marcu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 30.04.2026.

Wykres 13. Stopa bezrobocia w$rdod mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach
Unii Europejskiej w marcu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 30.04.2026.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30042026-cp
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30042026-cp

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

° Pracodawcy za najwazniejsze dla wzrostu produktywnosci uznawali przede wszystkim:
kompetencje miekkie (37,1%), wiedze specjalistyczng (34,9%), samodzielnosé
i odpowiedzialnos¢ za wyniki (34,7%) oraz elastycznos¢ (33,9%). Znacznie rzadziej
wskazywali kompetencje zwigzane z technologig i Al (22,9%).”

° 39,3% o0s6b w wieku przedemerytalnym przyjmuje strategie okreslong jako ,,petne
wycofanie z rynku pracy”. Oznacza to zamiar przejscia na emeryture w momencie
osiggniecia ustawowego wieku emerytalnego i brak zainteresowania dalszg
aktywnoscig zawodowa. Na przeciwnym biegunie znajduje sie ,strategia elastycznej
kontynuac;ji”, ktérg przyjmuje 26,3% badanych — to osoby otwarte na prace
po emeryturze i planujgce zmiany zawodowe jeszcze przed jej osiggnieciem.®

° Polki i Polacy sg przekonani, ze negatywne skutki rozwoju sztucznej inteligencji bardziej
dotkng innych ludzi niz ich samych i ich bliskich. Co wiecej, im bardziej odlegta
i abstrakcyjna jest grupa, o ktérej myslimy — przecietna osoba z tego samego miasta,
przecietny obywatel kraju, przecietna osoba na swiecie — tym wyzsze ryzyko jej
przypisujemy.?

Europejski i globalny rynek pracy

° W catej Unii Europejskiej 21% pracownikow jest nadmiernie wykwalifikowanych,
a 25% deklaruje, ze posiada wiecej umiejetnosci, niz wymaga ich stanowisko pracy.
Jednoczesnie 10% pracownikdw jest niedostatecznie wykwalifikowanych, a 9% zgtasza
niedobdr umiejetnosci.t®

° Srodowisko pracy, w ktérym pracownicy sa otwarcie poréwnywani ze sobg pod
wzgledem wynikdéw (np. rankingi, rywalizacja o oceny), ma negatywny zwigzek
z rozwojem kompetencji i ekspertyzy.!?

° Ponad potowa ankietowanych pracodawcéw ocenita polityke imigracyjng swojego
rzadu jako ztg lub bardzo ztg. Mniej niz 10% wystawito ocene dobrg lub bardzo dobrg.'?

® Szerszy opis prezentowanych wynikéw badan i raportdw znajduje sie na kolejnych stronach
niniejszego raportu.

7 Wiecej: Barometr rynku pracy, Gi Gropu Holding.

8 Wiecej: Przygotowanie do starosci. Polacy w wieku przedemerytalnym o swojej przysztosci, IPiSS.
¥ Wiecej: To nie mnie zastgpi Al, SWPS.

10 Wiecej: Anticipating Skill Needs and Adapting Higher Education, OECD.

1 Wiecej: Réznorodnosé bez barier. Mit czy standard?, Grupa T2S.

12 Wiecej: Institutional contexts of employers’ use of irregular migrant labour: Evidence from five
European countries, European University Institute.
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Rynek pracy w Polsce

Barometr polskiego rynku pracy. IX edycja
Charakterystyka publikacji

Barometr Polskiego Rynku Pracy jest cyklicznym raportem z badan, prezentujgcym
kompleksowy obraz kondycji polskiego rynku pracy z trzech perspektyw: pracodawcow
dziatajgcych w Polsce, polskich pracownikéw oraz pracownikéw z Ukrainy zatrudnionych
w Polsce. Opracowanie obejmuje szeroki zakres tematyczny, m.in.: ocene otoczenia
gospodarczego i sytuacji zatrudnieniowej, kwestie wynagrodzen, zagadnienie jawnosci
ptac, prace z cudzoziemcami, prace na emeryturze oraz plany migracyjne Ukraincéw

po zakonczeniu wojny. Badania przeprowadzono metodg CAWI (ankieta internetowa
wspomagana komputerowo) na panelu Ariadna.

Pracownicy zostali wytonieni na podstawie ogdlnopolskiej proby losowo-kwotowej osdb
w wieku 18 lat i wiecej, z zastosowaniem kwot tgcznych dla ptci, wieku oraz wielkosci
miejscowosci zamieszkania. Proba wtasciwa, dobrana zgodnie z kryteriami selekcyjnymi
(osoby pracujgce na podstawie dowolnej umowy lub prowadzgce dziatalnos¢
gospodarczy), liczyta N=1089 respondentdw. Badanie przeprowadzono w dniach

29 stycznia — 3 lutego 2026 r. Pracodawcy reprezentowali ogdlnopolskg probe N=315
firm, zréznicowanych pod wzgledem wielkosci: do 9 pracownikéw, 10-49 pracownikéw
oraz 50-249 pracownikéw. Badanie odbyto sie w dniach 29 stycznia — 8 lutego 2026 .
Pracownikéw z Ukrainy pracujacych w Polsce przebadano na prébie 525 oséb

w terminie od 12 lutego do 5 marca 2026 r. Dodatkowo agencja Rating Group
zrealizowata metoda CATI (wywiad telefoniczny wspomagany komputerowo) badanie
wsrdéd 1000 oséb przebywajgcych w Ukrainie w dniach 26—-28 lutego 2026 r., obejmujac
wszystkie regiony kraju z wyjgtkiem okupowanych terytoriow Krymu i Donbasu. Wyniki
zostaty zwazone do danych statystycznych Ukrainy, a maksymalny btgd oszacowania
wynioést 3,1%.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
Personnel Service. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Najwiekszg gotowos¢ do zwiekszania zatrudnienia w 2026 r. wykazujg firmy
zatrudniajgce od 50 do 249 pracownikdw — takie dziatania planuje 32% z nich.
W przypadku firm zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikdw odsetek ten jest


https://personnelservice.pl/wp-content/uploads/2026/04/barometr-polskiego-rynku-pracy-2026.pdf
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dwukrotnie nizszy i wynosi 16%. Jedynie 4% przedsiebiorstw zatrudniajgcych
maksymalnie 9 pracownikéw deklaruje zamiar poszerzenia kadry.

o Plany redukcji zatrudnienia najczesciej deklarujg wieksze podmioty — ma je co piata
firma z co najmniej 50 pracownikami (21%). Nieznacznie mniej wskazan odnotowano
wsrdd przedsiebiorstw zatrudniajacych od 10 do 49 pracownikdéw (19%). Najrzadziej
redukcje planujg najmniejsze firmy (9%).

° Dane w przekroju branzowym wskazujg, ze najwyzszg dynamike planowanego wzrostu
zatrudnienia odnotowano w sektorze TSL (transport, spedycja, logistyka) — wzrost
deklaruje co czwarta firma z tej branzy (25%). Zblizone wyniki uzyskano w sektorze
ustug (20%) oraz w przemysle produkcyjnym (19%).

° Podwyzki wynagrodzen w 2026 r. planuje ok. 1/4 badanych firm, co oznacza wynik
zblizony do odnotowanego rok wczesniej. Niemal potowa przedsiebiorstw (47%)
zamierza natomiast utrzymac¢ wynagrodzenia na dotychczasowym poziomie.

Wérdéd firm przewidujgcych wzrost wynagrodzen dominujg korekty umiarkowane:
wzrost o 6-10% deklaruje 35% organizacji, a wzrost 0 11-15% — 31% podmiotéw.
Stosunkowo niewiele firm, bo 19%, planuje podwyzki symboliczne, nieprzekraczajace
5%. Najwyzszy odsetek firm planujgcych podwyzki odnotowano w sektorze TSL (35%),
w branzy HoReCa (29%) oraz w sektorze nowoczesnych technologii i IT (22%).

° 47% badanych firm deklaruje aktywne prowadzenie rekrutacji oséb 50+. Jednoczesnie
33% przedsiebiorcéw nie realizuje takich dziatan, a 20% udzielito odpowiedzi: ,,trudno
powiedzied”.

° Poparcie dla jawnosci ptac deklarowato 57% badanych firm, co oznacza wzrost
0 14 p.p. w stosunku do poprzedniej edycji badania, w ktdrej analogiczne stanowisko
wyrazato 43% przedsiebiorcow. Rownolegle odnotowano spadek odsetka firm
otwarcie sprzeciwiajgcych sie jawnosci wynagrodzen —z 24% w poprzednim roku
do 20% obecnie, co oznacza zmniejszenie o0 4 p.p. 23% badanych firm nie zajeto
jednoznacznego stanowiska w tej kwestii.

° 26% organizacji deklaruje petne przygotowanie na wejscie w zycie regulacji w zakresie
jawnosci ptac — posiada uporzadkowane siatki ptac i spdjng polityke wynagrodzen.
27% jest czesciowo przygotowanych i prowadzi prace porzadkujace, a 14% znajduje sie
na wczesnym etapie dziatain. 21% firm nie potrafi jednoznacznie ocenié swojego
stopnia gotowosci.

° 40% pracownikdéw ocenia swojg sytuacje na rynku pracy jako dobrg lub bardzo dobra,
€O oznacza nieznaczny spadek w porédwnaniu z 2025 r., gdy odsetek ten wynosit 43%.
Postawe neutralng deklaruje 38% polskich pracownikéw. Z kolei 16% badanych
postrzega swojg sytuacje jako zig lub bardzo zf3, natomiast 6% nie ma w tej kwestii
sprecyzowanej opinii.

° Zaobserwowano zmiane w rozktadzie niezadowolenia z sytuacji zawodowej
w zaleznosci od wieku. W 2025 r. najbardziej krytyczne oceny formutowaty osoby


https://personnelservice.pl/wp-content/uploads/2025/03/barometr-2025-i-polrocze.pdf
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w wieku 18-24 lata, natomiast obecnie najwyzszy poziom negatywnych ocen
odnotowuje sie w grupie 25—-34 lata — ok. 20% przedstawicieli tej kategorii okresla
swojg sytuacje jako ztg lub bardzo zt3. Relatywnie najbardziej stabilng percepcje
wiasnej pozycji na rynku pracy wykazujg osoby w wieku 55+, gdzie odsetek
niezadowolonych wynosi 13%. Tendencja ta moze sugerowac narastajaca presje
ekonomiczng wsréd osdb znajdujacych sie na wczesnym i sSrednim etapie kariery
zawodowej. Co istotne, grupa 25—-34 lata po raz pierwszy ocenia swojg sytuacje mniej
korzystnie niz najmtodsi uczestnicy rynku pracy.

° Ponad potowa respondentéw (55%) nie przewiduje istotnych zmian w swojej sytuacji
zawodowej w perspektywie najblizszych 12 miesiecy. Jednoczes$nie odsetek osdb
oczekujacych poprawy ulegt obnizeniu do 9% (z 11% rok wczesniej). Pogorszenia
obawia sie 17% badanych, natomiast stosunkowo duza grupa (19%) nie jest w stanie
okresli¢ przysztego kierunku zmian.

° Ched ubiegania sie o podwyzke u obecnego pracodawcy deklaruje 23% badanych
(vs 30% rok wczesniej). Poszukiwanie lepiej wynagradzanej pracy planuje
16% respondentow, a 11% rozwaza podjecie dodatkowego zatrudnienia. Jednoczesnie
rosnie udziat oséb biernych lub niezdecydowanych — 24% nie zamierza podejmowac
dziatan w celu zwiekszenia dochodéw (wzrost z 19%), a 26% nie ma sprecyzowanego
stanowiska w tej kwestii.

° Ocena adekwatnosci wynagrodzenia wzgledem zakresu obowigzkdw pozostaje
zréznicowana. tacznie 44% pracownikdw uznaje swoje wynagrodzenie za odpowiednie
(9% zdecydowanie, 35% raczej), natomiast 40% prezentuje opinie przeciwng
(29% raczej nie, 11% zdecydowanie nie). Analiza przekrojowa ujawnia jednak istotne
réznice miedzy grupami spotecznymi. Kobiety czesciej niz mezczyzni wyrazajg
zdecydowane niezadowolenie z poziomu wynagrodzenia (odpowiednio 14% i 8%).
Zrdznicowanie widoczne jest réwniez ze wzgledu na wielkos¢ miejsca zamieszkania —
w najmniejszych osrodkach (do 20 tys. mieszkancéw) odsetek oséb zdecydowanie
zadowolonych wynosi 17%, podczas gdy w najwiekszych aglomeracjach (powyzej
500 tys.) spada do 6%.

° Kontakty zawodowe z cudzoziemcami deklaruje 40% pracownikéw, przy czym
17% wspotpracuje z nimi w sposob regularny, a 23% — okazjonalny. Odsetek ten
pozostaje zblizony do poziomu odnotowanego rok wczesniej (42%), co moze
wskazywaé na wzgledng stabilizacje udziatu pracownikdw zagranicznych w Srodowisku
pracy. Jednoczesnie wiekszos¢ respondentéw (57%) nie ma doswiadczen wspdtpracy
z cudzoziemcami w kontekscie zawodowym.

° Postawy wobec potencjalnej konkurencji ze strony pracownikdw zagranicznych sa
W przewazajacej mierze neutralne. Brak obaw przed wyparciem z rynku pracy
deklaruje 69% badanych, podczas gdy 21% dostrzega takie ryzyko w mniejszym lub
wiekszym stopniu.
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° Wieksze znaczenie niz obawy o utrate zatrudnienia ma przekonanie czesci
pracownikéw, ze obecnos¢ cudzoziemcdw moze ogranicza¢ tempo wzrostu
wynagrodzen w Polsce. Takg opinie wyraza 33% respondentéw, podczas gdy
36% nie zgadza sie z tym stwierdzeniem, a 31% nie ma wyrobionego zdania.

° Deklaracje dotyczgce wydtuzenia aktywnosci zawodowej po osiggnieciu wieku
emerytalnego sg zréznicowane. Gotowos¢ do dalszej pracy wyraza 22% badanych,
podczas gdy 47% nie planuje takiego rozwigzania, a 31% nie ma sprecyzowanego
stanowiska. Jednoczesnie niemal potowa respondentdw (49%) dopuszcza mozliwosé
koniecznosci kontynuowania pracy z uwagi na czynniki demograficzne oraz
uwarunkowania systemowe, co wskazuje na rozbieznos$é miedzy preferencjami
a przewidywaniami.

° Czynniki motywujace do pozostania na rynku pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego
maja przede wszystkim charakter ekonomiczny. Najczesciej wskazywanym bodzcem
jest wyrazny wzrost wysokosci przysztego Swiadczenia emerytalnego w zamian
za dodatkowe lata pracy (51%). Istotne znaczenie przypisywane jest rowniez
mozliwosci wykonywania obowigzkéw dostosowanych do kondycji zdrowotnej
i fizycznej (44%). Rzadziej wskazywano mozliwosé kontynuowania pracy
na dotychczasowym stanowisku (24%) oraz dostep do dodatkowych benefitéw, takich
jak prywatna opieka medyczna (17%). Niewielki odsetek respondentéw (12%)
deklaruje brak czynnikéw, ktére mogtyby sktonic ich do wydtuzenia aktywnosci
zawodowe;j.

° Struktura zatrudnienia pracownikdw z Ukrainy koncentruje sie przede wszystkim
w sektorze ustug (20%) oraz w produkcji i przetworstwie przemystowym (19%). Z kolei
14% przypada na budownictwo, a 12% — na obszar logistyki, transportu
i magazynowania. Analiza przekrojowa ujawnia wyrazne zrdéznicowanie ze wzgledu
na pte¢ — kobiety czesciej znajdujg zatrudnienie w ustugach (26%) oraz w hotelarstwie
i gastronomii (9%), natomiast mezczyzni dominujg w sektorach takich jak budownictwo
(17% vs 11%) oraz rolnictwo i transport (16% vs 8%). Zréznicowanie widoczne jest
takze w ujeciu wiekowym: osoby w wieku 18-24 lata najczesciej pracujg w ustugach
(30%) oraz w logistyce i magazynach (15%), podczas gdy w grupie 55+ relatywnie duzy
jest udziat zatrudnionych w sektorach takich jak logistyka, transport oraz handel (13%).

° Wiekszosc¢ respondentéw (65%) deklaruje okres pracy przekraczajgcy 2 lata w ciggu
ostatnich 5 lat, natomiast krétszy staz (do roku) dotyczy 15% badanych. Dtuzsze
doswiadczenie czesciej deklarujg mezczyzni (69%) niz kobiety (60%). Najbardziej
stabilng grupe stanowig osoby w wieku 35—-44 lata, wsrdd ktorych az 76% pracowato
w Polsce ponad 2 lata. Dla poréwnania wsréd najmtodszych (18-24 lata) odsetek ten
wynosi 33%, co moze odzwierciedla¢ wyzszg mobilnos¢ oraz wczesniejszy etap kariery
zawodowe;j.

° Wskazniki mobilnosci zawodowej w okresie ostatnich 12 miesiecy wskazujg
na umiarkowang stabilnos¢ zatrudnienia. 48% badanych nie zmienito pracodawcy,
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20% dokonato jednej zmiany, 23% zmieniato prace dwa lub trzy razy, a 8% zrobito to
czesciej niz trzykrotnie. Najwyzszg stabilnoscig charakteryzujg sie osoby w wieku 55+ —
w tej grupie 65% badanych deklarowato brak zmiany zatrudnienia, podczas gdy

w grupie 18—-24 lata analogiczny odsetek wynosi 29%. Zréznicowanie widoczne jest
rowniez ze wzgledu na miejsce zamieszkania — brak zmiany pracy deklaruje 50%
mieszkancow miast i 32% osdb zamieszkujgcych obszary wiejskie.

° Subiektywna ocena sytuacji zawodowej jest w wiekszosci pozytywna —
73% respondentdw okresla jg jako dobrg lub bardzo dobrg, natomiast 27% formutuje
ocene negatywna. Mezczyzni nieco czesciej niz kobiety prezentujg pozytywne
postrzeganie swojej sytuacji (75% vs 71%). Istotne rdznice wystepujg rowniez
w zaleznosci od miejsca zamieszkania — na obszarach wiejskich odsetek oséb
niezadowolonych siega 39%, podczas gdy w miastach wynosi 25%.

° Stabilnos¢ zatrudnienia stanowi kluczowy element oceny pracy w Polsce wsréd
pracownikéw z Ukrainy. Wysoka range tego czynnika potwierdza 46% respondentéw,
ktorzy przypisujg mu maksymalng wartos¢ w skali ocen, oraz kolejne 20% wskazujgce
poziom 9. Preferowang formg zatrudnienia jest bezposrednia umowa o prace (71%).
Umowe-zlecenie wskazuje 11% badanych (czesciej mezczyzni — 12% niz kobiety — 9%),
a taki sam odsetek preferuje zatrudnienie za posrednictwem agencji pracy. Ta forma
jest relatywnie czesciej wybierana przez osoby w wieku 45-54 lata (15%) oraz 25-34
lata (12%). Jedynie 7% respondentéw deklaruje brak istotnego znaczenia formy
zatrudnienia.

° Wynagrodzenie netto powyzej 5000 zt otrzymuje 39% respondentdéw, natomiast
31% osigga dochody w przedziale 4000-5000 zt. Jednoczes$nie 23% badanych uzyskuje
dochody ponizej 4000 zt miesiecznie.

° Postawy wobec automatyzacji i sztucznej inteligencji majg w duzej mierze charakter
pragmatyczny. Wiekszos$¢ respondentéw z Ukrainy (60%) nie postrzega nowych
technologii jako zagrozenia dla swoich mozliwosci zatrudnienia, podczas gdy
35% dostrzega takie ryzyko. Jednoczesnie 47% badanych identyfikuje automatyzacje
jako szanse na poprawe sytuacji zawodowej, a 23% — jako potencjalne zagrozenie;
30% nie ma jednoznacznej opinii w tym zakresie.

° Deklaracje dotyczace rozwoju kompetencji wskazujg na wysoka gotowos¢ do rozwoju
umiejetnosci — 90% respondentdéw wyraza takg intencje, z czego 55% oczekuje
wsparcia ze strony pracodawcy, natomiast 35% deklaruje gotowos¢ do samodzielnego
finansowania wtasnego rozwoiju.

° Plany migracyjne badanych wskazujg na istotny poziom sktonno$ci do osiedlenia sie
w Polsce — 60% respondentdw rozwaza takg mozliwos¢, przy 13% odpowiedzi
negatywnych oraz 27% osoéb niezdecydowanych. Jednoczes$nie 29% bierze pod uwage
migracje do innego kraju (najwiecej do Niemiec — 14%, 9% — do Danii, po 8% —
do Standéw Zjednoczonych i Norwegii). Czynniki determinujgce decyzje migracyjne
wykraczajg poza aspekty finansowe i obejmujg rowniez uwarunkowania praktyczne,
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takie jak blisko$¢ geograficzna, bariery jezykowe oraz znajomosc lokalnego rynku
pracy.

Analiza réznic ze wzgledu na ptec¢ i wiek wskazuje, ze mezczyzni czesciej deklaruja
gotowos¢ do trwatego osiedlenia sie, natomiast kobiety czesciej traktujg pobyt

w Polsce jako rozwigzanie tymczasowe, co moze by¢ zwigzane z uwarunkowaniami
rodzinnymi. Najwiekszg sktonnos$¢ do pozostania obserwuje sie w grupie 35—44 lata,
gdzie decyzje migracyjne czesciej wigza sie z potrzeba stabilizacji zycia rodzinnego.

Przygotowanie do starosci. Polacy w wieku przedemerytalnym o swojej

przysztosci

Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem publikacji byto zbadanie czy osoby w Polsce, ktérym do emerytury
brakuje nie wiecej niz 10 lat, aktywnie przygotowuja sie do zycia na emeryturze — a jesli
tak, to w jakim zakresie i w ktorych z badanych obszaréw: zawodowym, finansowym,
mieszkaniowym, zdrowotnym, opiekuriczym, cyfrowym. W badaniu o charakterze
ogolnopolskim wykorzystano triangulacje metod badawczych taczacych podejscie
ilosciowe i jako$ciowe. W pierwszej fazie, przeprowadzonej w dniach 24 czerwca —

8 lipca 2024 r., zastosowano analize danych zastanych (desk research) oraz badania
jakosciowe (FGl i triada). W drugiej fazie, w okresie od 4 grudnia 2024 r. do 1 stycznia
2025 r., zrealizowano badanie ilosciowe technikg CAPI na reprezentatywnej prébie
1511 osdb obejmujacej kobiety w wieku 50-59 lat i mezczyzn w wieku 5564 lata.
Natomiast trzecig faze badania, ktéra odbyta sie w dniach 7-31 lipca 2025 r., stanowity
pogtebione wywiady indywidualne (IDI, N=80).

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Instytut Pracy i Spraw Socjalnych. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski

Starzenie sie zasobdw pracy stanowi jedno z najwazniejszych wyzwan dla rynku pracy
w Polsce. Proces ten przejawia sie rosngcym udziatem starszych pracownikéw

w strukturze zatrudnienia oraz zwiekszajacg sie liczbg oséb w wieku
okotoemerytalnym.

Przecietny okres pobierania emerytury jest relatywnie dtugi i wynosi ok. 24 lata dla
kobiet i 16,5 roku dla mezczyzn.

39,3% 0sob w wieku przedemerytalnym przyjmuje strategie okreslong jako , petne
wycofanie z rynku pracy”. Oznacza to zamiar przejscia na emeryture w momencie


https://www.ipiss.com.pl/wp-content/uploads/2026/04/Monografia.pdf
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osiggniecia ustawowego wieku emerytalnego i brak zainteresowania dalsza
aktywnoscig zawodowa. Na przeciwnym biegunie znajduje sie ,strategia elastycznej
kontynuacji”, ktérg przyjmuje 26,3% badanych —to osoby otwarte na prace
po emeryturze i planujgce zmiany zawodowe jeszcze przed jej osiggnieciem.

° Zjawisko natychmiastowego przechodzenia na emeryture obejmuje réwniez osoby,
ktdrych swiadczenie bedzie nizsze od minimalnej emerytury gwarantowanej — a wiec
te, ktérym z ekonomicznego punktu widzenia najbardziej optacatoby sie wydtuzenie
okresu sktadkowego. U podstaw tego zjawiska lezy orientacja na terazniejszos$¢
kosztem przysztosci: emerytura jest spotecznie postrzegana jako nalezna ,,nagroda”,
a jej odroczenie — jako strata, a nie inwestycja w wyzsze $wiadczenie. Dodatkowym
czynnikiem utrwalajagcym te zachowania jest brak skutecznych bodzcow
instytucjonalnych: informacje o finansowych korzys$ciach z odroczenia emerytury sg
stabo eksponowane przez wtasciwe instytucje, w tym przez ZUS.

° Wiekszos¢ oséb w wieku przedemerytalnym jest aktywna zawodowo, ale aktywnosé ta
maleje wraz z wiekiem i nizszym wyksztatceniem. Wsrdd oséb z wyksztatceniem
wyzszym odsetek ten przekracza 90%, podczas gdy wsréd osdb z wyksztatceniem
co najwyzej zasadniczym zawodowym jest on nizszy o niemal 20 p.p.

° Okoto 65% pracujgcych emerytéw nadal odprowadza sktadki na ubezpieczenia
spotfeczne. Oznacza to, ze ich aktywnos$¢ zawodowa przektada sie na dalsze zwiekszanie
przysztych swiadczen.

° Zaledwie niespetna 20% respondentéw deklaruje zdecydowang che¢ kontynuowania
pracy po uzyskaniu uprawnien emerytalnych, a ponad potowa takg opcje odrzuca.
Decyzje te sg silnie uzaleznione od stanu zdrowia, sytuacji finansowej i rodzaju
wykonywanej pracy — osoby pracujgce umystowo i z wyzszym wyksztatceniem znacznie
czesciej wyrazajg gotowosc do dalszej aktywnosci.

° Wsréd tych, ktorzy deklarujg ched pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego, az 85%
traktuje to jako diuzszg perspektywe — ponad potowa wskazuje na okres 2—4 lat,
a co trzecia osoba — na 5 lat i wiecej. Tylko 7% widzi to jako rozwigzanie
krétkoterminowe. Dodatkowo ponad 80% chce kontynuowaé dotychczasowe zajecie
lub pozostac u dotychczasowego pracodawcy, a nie szukaé zupetnie nowego miejsca.

° Cheé kontynuowania pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego deklaruje 32,6% osdb
z wyksztatceniem wyzszym, podczas gdy w grupie z wyksztatceniem co najwyzej
zasadniczym zawodowym odsetek ten wynosi zaledwie 16,2% — réznica wynosi ponad
16 p.p. Jednoczesnie 58,2% osbb z najnizszym wyksztatceniem z géry odrzuca te
mozliwos¢, podczas gdy wsréd osdb z wyksztatceniem wyzszym odsetek ten wynosi
33,7%.

° Okoto 80% badanych, niezaleznie od pfci i zblizajgcego sie wieku emerytalnego,
nie posiada wiedzy o wysokosci swojego przysztego swiadczenia w powigzaniu
z dotychczasowym wynagrodzeniem. Zaledwie 20,7% 0sob bedacych w czteroletnim
wieku ochronnym potwierdzito, ze wie, czego sie spodziewad.
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° Najpopularniejszg formg gromadzenia oszczednos$ci na emeryture jest odkfadanie
srodkéw na koncie bankowym — korzysta z tego 53,9% aktywnych zawodowo
i zaledwie 23,7% biernych zawodowo. Lokaty bankowe posiada 18,4% aktywnych
i tylko 2,6% biernych zawodowo. Dominuje jednak oszczedzanie niewielkich kwot —
az 42% badanych jest w stanie odtozy¢ co najwyzej 5% swoich miesiecznych
dochoddw.

° 32,7% respondentéw ocenia, ze ich oszczednosci pozwolityby utrzymaé dotychczasowy
standard zycia przez ponad 3 miesigce w przypadku utraty gtdwnego zrodta dochodu.
Odsetek ten jest trzykrotnie wyzszy wsréd aktywnych zawodowo (35,2%) niz biernych
(10,5%) i rosnie wyraznie wraz z poziomem wyksztatcenia: wéréd oséb z wyzszym
wyksztatceniem wynosi 52,2%, a wsréd oséb z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym lub nizszym — 28,9%.

° Wszystkie 3 prawidtowe odpowiedzi dotyczgce determinant wysokos$ci emerytury
z ZUS (dtugosé okresu sktadkowego, wysokosé sktadek, wiek przejscia na emeryture)
wskazata jedynie co trzecia osoba (35,1%). Jednoczesnie subiektywna samoocena
wiedzy emerytalnej jest stosunkowo wysoka — respondenci ocenili jg $Srednio na 6,08
w skali od 1 do 10, a 64% przyznato sobie co najmniej 6. Ta rozbieznos¢ miedzy
rzeczywistg a deklarowang wiedzg jest szczegdlnie niepokojaca, bo osoby
przeceniajgce swoje kompetencje rzadziej szukaja rzetelnych informacji, przez co
podejmujg gorsze decyzje dotyczagce momentu przejscia na emeryture i sposobu
zabezpieczenia finansowego na starosc.

Roznorodnos¢ bez barier. Mit czy standard?
Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem raportu jest diagnoza skali dyskryminacji, rasizmu i mobbingu

w polskich firmach, ze szczegdInym uwzglednieniem $rodowisk wielokulturowych.
Badanie zrealizowano metodg iloSciowg z elementami jakosciowymi w formie
anonimowej ankiety (pytania zamkniete i otwarte) w okresie od pazdziernika 2025

do stycznia 2026 r. na prébie 340 respondentédw — pracownikow Grupy T2S,
przedstawicieli innych firm i instytucji oraz oséb, ktére dobrowolnie przystgpity

do badania. Wsérdéd ankietowanych znalazto sie 165 cudzoziemcéw mieszkajgcych

i pracujgcych w Polsce, reprezentujgcych rézne narodowosci, w tym obywateli Ukrainy,
Biatorusi oraz osoby postugujgce sie jezykiem angielskim. Respondenci oceniali swoich
dotychczasowych pracodawcow i dzielili sie doswiadczeniami zawodowymi zdobytymi
w Polsce.

Informacje ogdlne

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

Grupa T2S. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Niemal potowa badanych (49,8%) deklaruje, ze osobiscie doswiadczyta lub
zaobserwowata dyskryminacje w swoim miejscu pracy. Niemal tyle samo (49,7%)
nie ma takich doswiadczen.

Respondenci wskazali narodowos¢ jako gtéwny obszar dyskryminacji w miejscu pracy —
56,6% wskazan, przed ptcig (41%) i orientacjg seksualng (38,7%).

62,6% respondentdw przyznato, ze widziato, jak ktos$ inny jest dyskryminowany

W miejscu pracy.

Ponad potowa badanych (51,7%) uwaza, ze dyskryminacja w pracy pojawia sie zaréwno
w relacjach miedzy pracownikami, jak i miedzy przetozonym a podwfadnym
jednoczesnie. Natomiast 6,6% wskazato wytgcznie na relacje przetozony — pracownik.

72,5% respondentéw deklaruje, ze nie zgtosito i nie zna przypadkéw formalnego
zgtoszenia dyskryminacji w swoim miejscu pracy.

76,3% badanych uwaza, ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest widoczna na rynku
pracy. Co szczegdlnie istotne, az 97,7% respondentéw wskazato, ze ageizm przejawia
sie przede wszystkim w braku ofert pracy dla oséb powyzej 50 r.z. i stanowi raczej
bariere wejscia na rynek niz problem dotyczacy oséb juz zatrudnionych.

42,2% respondentdw przyznato, ze spotkato sie z dyskryminacjg ze wzgledu na ptec

W pracy. Jej najczestsze przejawy to nizsze wynagrodzenie kobiet (62,3% wskazan),
ocenianie po wygladzie zamiast po kompetencjach (59%) oraz brak mozliwosci awansu
na kluczowe stanowiska (58,5%). Mimo powszechnosci tego zjawiska tylko ok.

13% przypadkéw jest formalnie zgtaszanych.

48,3% respondentow deklaruje, ze doswiadczyto mobbingu w miejscu pracy, a 64,9%
zna osoby bedgce jego ofiarami. Najczesciej wskazywane formy to naduzywanie pozycji
przetozonego (74,5%), agresja stowna (69,3%) oraz grozby i obelgi (61,8%).

69,7% badanych uwaza, ze osoby z niepetnosprawnosciami nie majg rownych szans na
znalezienie pracy ani awans, a 63% respondentéw potwierdza, ze w ich miejscu pracy
nie pracujg osoby z tej grupy. Gtéwne bariery to brak ofert pracy dedykowanych
osobom niepetnosprawnym (54,2%), brak dostosowania biur i stanowisk pracy (49,5%)
oraz brak programdw wsparcia (38,7%).

80,1% respondentdéw uwaza, ze pracodawcy w Polsce sg otwarci na wspotprace

z cudzoziemcami.

Gdy do zespotu dotacza osoba z zagranicy, az 80,2% badanych wskazuje na problemy
komunikacyjne jako najwiekszg bariere, bardziej znaczgca niz obawy kulturowe (45,8%)
czy religijne (20,7%).


https://www.bcc.org.pl/wp-content/uploads/roznorodnosc-bez-barier-raport-grupy-t2s-2026.pdf
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To nie mnie zastgpi Al. O nierealistycznym optymizmie Polek i Polakow wobec

sztucznej inteligencji (Raport z sondazu Centrum Badan nad Relacjami
Spotecznymi)

Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem analizy byto zbadanie, czy Polki i Polacy oceniajg ryzyko negatywnych
konsekwencji rozwoju generatywnej sztucznej inteligencji jako wieksze dla innych ludzi
niz dla siebie i swoich bliskich oraz czy ta tendencja rézni sie w zaleznosci od pfci,
wieku, wyksztatcenia i statusu zawodowego. Raport wpisuje sie w nurt psychologii
spotecznej i bada zjawisko tzw. nierealistycznego optymizmu — czyli powszechnej
sktonnosci ludzkiej do przekonania, ze negatywne zdarzenia bardziej dotkng innych niz
nas samych. Ttem teoretycznym jest rosngcy niepokdj spoteczny wobec Al na rynku
pracy. Badanie przeprowadzono metodga CAWI (wspomaganych komputerowo
wywiaddéw przez strone WWW) w okresie od wrzesnia do pazdziernika 2025 r.

na reprezentatywnej probie N=1029 dorostych Polakéw i Polek, dobrane;j

z uwzglednieniem pfci, wieku, wyksztatcenia i miejsca zamieszkania. Respondenci
oceniali na skali 0—-100 prawdopodobienstwo, ze Al negatywnie wptynie na zycie
zawodowe lub prywatne: ich samych i bliskich, przecietnej osoby z miasta,
przecietnego obywatela kraju oraz przecietnej osoby na swiecie.

Informacje ogdlne

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

Zrédto

Centrum Badan nad Relacjami Spotecznymi Uniwersytetu SWPS. Wiecej informacji
W raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Polki i Polacy sg przekonani, ze negatywne skutki rozwoju sztucznej inteligencji bardziej
dotkng innych ludzi niz ich samych i ich bliskich. Co wiecej, im bardziej odlegta

i abstrakcyjna jest grupa, o ktérej myslimy — przecietna osoba z tego samego miasta,
przecietny obywatel kraju, przecietna osoba na swiecie — tym wyzsze ryzyko jej
przypisujemy. Wtasna sytuacja zawodowa i zyciowa wydaje sie nam relatywnie
bezpieczna na tle reszty spoteczenstwa.

Status zawodowy — a wiec to, czy dana osoba jest zatrudniona, bezrobotna, na
emeryturze czy uczaca sie — nie réznicowat sity mechanizmu odsuwania ryzyka Al
na innych. Oznacza to, ze zaréwno pracownicy najemni, jak i osoby nieaktywne
zawodowo w rownym stopniu sktonni sg mysle¢, ze Al bardziej zagrozi innym niz im
samym.


https://swps.pl/images/DOKUMENTY/Raporty/Raport-To-nie-mnie-zastapi-AI-Centrum-Badan-Relacji-Spolecznych-Uniwersytetu-SWPS.pdf
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° Poziom wyksztatcenia — od podstawowego po wyzsze — nie byt istotnie zwigzany z sitg
tendencji do lokowania ryzyka Al po stronie innych. Mogtoby sie wydawac, ze osoby
lepiej wyksztatcone, majgce wieksze kompetencje cyfrowe i lepiej rozumiejace
mechanizmy automatyzacji, beda trzezwiej oceniac¢ swoje wtasne zagrozenie.
Tymczasem wyniki pokazuja, ze wyzsze wyksztatcenie nie sprawia, ze kto$ jest bardziej
sktonny przyznaé: ,,to mnie moze dotyczyc”.

° Wiek respondentéw nie byt istotnie powigzany z ogdlnym poziomem postrzeganego
ryzyka Al ani z sitg efektu odsuwania ryzyka na innych. Innymi stowy, zaréwno osoby
mtode — wchodzace na rynek pracy w czasach dynamicznego rozwoju Al — jak i osoby
starsze, ktére mogg czuc sie mniej pewnie w srodowisku cyfrowym, wykazujg te sama
sktonnosé do myslenia: ,,mnie to az tak nie dotknie”.

° Kobiety deklarujg przecietnie wyzszy ogdlny poziom postrzeganego ryzyka zwigzanego
z Al niz mezczyzni, jednak mechanizm przypisywania wyzszego ryzyka osobom bardziej
oddalonym dziata u obu ptci w identyczny sposéb. Oznacza to, ze kobiety sg wprawdzie
bardziej zaniepokojone Al jako zjawiskiem w ogéle, ale tak samo jak mezczyzni sktonne
s uznawad, ze bezposrednio im samym grozi ono mniej niz innym.

° Mechanizm odsuwania ryzyka Al na innych nie jest ograniczony do zadnego
konkretnego segmentu spotecznego — dziata stabilnie i podobnie we wszystkich
badanych grupach (wiek, pte¢, wyksztatcenie, status zawodowy). To odrdznia go
od wielu innych zjawisk psychologicznych, ktére sg silniejsze u okreslonych grup. Z tego
wzgledu zaden pracodawca, projektant szkoler ani decydent polityczny nie moze
zaktadac, ze jego pracownicy lub obywatele ,naturalnie” dostrzegg odnoszace sie
do nich ryzyko i samodzielnie bedg mu przeciwdziataé.

o Skuteczna komunikacja na temat wptywu sztucznej inteligencji na rynek pracy powinna
odwotywad sie do konkretnych, codziennych sytuacji zawodowych, a nie do ogdélnych
statystyk czy abstrakcyjnych scenariuszy przysztos$ci. Sam przekaz o skali zagrozenia —
nawet jesli jest rzetelny i dobrze udokumentowany — nie wystarczy, by sktoni¢ ludzi
do dziatania. Dopdki ryzyko pozostaje niekonkretne i oderwane od wtasnego miejsca
pracy, odbiorca fatwo uznaje je za problem kogos innego, a nie swéj wiasny.

° Autorzy raportu rekomenduja, by programy edukacyjne, szkolenia i kampanie
informacyjne kierowane do pracownikéw byty konstruowane wokét pytania:
,»Co konkretnie moze zmienic sie w mojej pracy i co moge z tym zrobi¢ juz teraz?” —
zamiast: ,lle miliondw miejsc pracy zniknie w skali kraju?”. Tylko taka komunikacja
moze skutecznie wzmocni¢ gotowosé do dziatania i ograniczy¢ sktonnos¢
do przekonania, ze przygotowanie sie na zmiany mozna odtozy¢ na pdznie;.
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Prognoza zapotrzebowania na pracownikow w zawodach szkolnictwa
branzowego na krajowym i wojewddzkim rynku pracy

Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem raportu jest coroczne ustalanie listy zawoddéw szkolnictwa
branzowego, na ktdére istnieje szczegdlne, istotne lub umiarkowane zapotrzebowanie
na krajowym i regionalnym rynku pracy. Wyniki prognozy majg bezposrednie skutki
prawne i finansowe: wptywajg m.in. na podziat srodkéw finansowych miedzy
samorzady, wysokos¢ dofinansowania ksztatcenia mtodocianych pracownikéw oraz
decyzje o otwieraniu i zamykaniu kierunkéw ksztatcenia zawodowego. Badanie miato
charakter wielozrédtowy, taczyto podejscie ilosciowe i jakosciowe. Dane iloSciowe
pochodzg m.in. z systemu ePraca i internetowych portali ogtoszeniowych (oferty
pracy), Publicznych Stuzb Zatrudnienia (bezrobotni), Systemu Informacji Oswiatowej
(absolwenci), Systemu Prognozowania Polskiego Rynku Pracy MRPiPS (prognozy
popytu). W badaniu jakosciowym, przeprowadzonym w 2025 r., wykorzystano metody:
delfickg — z udziatem ekspertéw regionalnych i sektorowych, ktérzy typowali kluczowe
zawody i branze w perspektywie 3-5 lat, oraz desk research — pozwalajgca na przeglad
tendenc;ji globalnych i krajowych na podstawie raportéw Cedefopu, Komisji
Europejskiej i innych instytucji z prognoz na lata 2023—-2040. Przewidywania obejmuja
horyzont co najmniej 3 lat i sg aktualizowane corocznie, a ich wyniki ogtaszane sg przez
ministra wtasciwego ds. o$wiaty do 1 lutego kazdego roku?®3.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
IBE. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski z badania

° Na podstawie badania delfickiego przeprowadzonego w 2025 r. wsrdd ekspertow
regionalnych i sektorowych wymieniono 10 kluczowych zawoddw szkolnictwa
branzowego w perspektywie 3-5 lat w skali kraju. Liste otwiera technik budownictwa,
kolejne miejsca zajmuja: elektronik, elektryk, kierowca mechanik, technik budowy
drég, mechatronik, technik urzadzen i systemoéw energetyki odnawialnej, technik
energetyk, technik elektronik/technik elektryk oraz opiekun osoby starsze;.

13 patrz: Obwieszczenie Ministra Edukaciji z dnia 22 stycznia 2026 r. w sprawie prognozy
zapotrzebowania na pracownikéw w zawodach szkolnictwa branzowego na krajowym i wojewddzkim
rynku pracy. Tekst “Prognozy” jest zatgcznikiem do ww. Obwieszczenia. Opracowanie pod tym
samym tytutem ukazato sie na stronie Instytutu Badan Ekonomicznych w terminie pdzniejszym:

ibe.edu.pl.



https://ibe.edu.pl/files/BIBLIOTEKA/ZSK/prognoza-zapotrzebowania-na-pracownik-w-w-zawodach-szkolnictwa-bran-owego-na-krajowym-i-wojew-dzkim-rynku-pracy-edycja-2026.pdf
https://monitorpolski.gov.pl/MP/2026/146
https://monitorpolski.gov.pl/MP/2026/146
https://monitorpolski.gov.pl/MP/2026/146
https://ibe.edu.pl/pl/biblioteka-ibe/zsk-biblioteka/3706-prognoza-zapotrzebowania-na-pracownikow-w-zawodach-szkolnictwa-branzowego-na-krajowym-i-wojewodzkim-rynku-pracy-edycja-2026
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° Automatyk to najbardziej deficytowy zawdd w Polsce. W | pdéfroczu 2025 r. na jedno
dostepne miejsce pracy (na jednego bezrobotnego i absolwenta tgcznie) w zawodzie
automatyk przypadato az 7,8 oferty pracy — to najwieksza dysproporcja ze wszystkich
badanych zawoddw.

o Liczba wakatow dla mechanika precyzyjnego w latach 2019-2025 wzrosta 0 1413% —
to najwyzszy wzrost ze wszystkich analizowanych zawodéw. Zjawisko to jest
napedzane dynamicznym rozwojem precyzyjnego przemystu wytwodrczego, w tym
sektora elektronicznego i maszynowego, a takze rosngcymi inwestycjami
zagranicznymi w Polsce, wymagajgcymi wysoko wykwalifikowanych pracownikéw
technicznych.

° Miedzy 2021 a 2024 r. liczba poszukiwanych pracownikéw w zawodzie technik
technologii zywnosci wzrosta 0 568%, a blacharza — 0 486%. To dwa zawody
z najwieksza dynamika wzrostu popytu we wspomnianym okresie. Wzrost
zapotrzebowania na technikéw technologii zywnosci wynika z ekspansji polskiego
przemystu spozywczego, ktéry jest jednym z filaréw polskiego eksportu i intensywnie
sie automatyzuje. Wzrost popytu na blacharzy faczy sie natomiast z rozkwitem sektora
motoryzacyjnego oraz naprawczego, ktéry odbudowat sie po pandemii i mierzy sie
z falg wymiany pojazdéw na nowsze modele.

° Prognoza popytu na prace wskazuje, ze w przypadku technikéw ds. technologii
teleinformatycznych i pomocy uzytkownikom urzgdzen teleinformatycznych wzrost
zatrudnienia miedzy 2025 a 2029 r. wyniesie 11,2%. Wynik ten odzwierciedla
powszechng cyfryzacje gospodarki: kazda firma, niezaleznie od branzy, potrzebuje
coraz wiecej specjalistéw, ktdrzy utrzymujg dziatanie systeméw IT, wspieraja
uzytkownikéw i wdrazajg nowe technologie.

° Bezrobocie wsrdd technikéw tyfloinformatykdw (specjalistdw IT wspierajgcych osoby
niewidzace i stabowidzace) spadto o0 75,0% miedzy | pétroczem 2019 a | pétroczem
2025 r. — to rekord wsrdd wszystkich badanych zawodéw.

° W 2025 r. w branzy ekonomiczno-administracyjnej realizowano 3098 projektéw
inwestycyjnych, a w budowlanej — 2870, co czyni te dwa sektory niekwestionowanymi
liderami pod wzgledem skali aktywnosci inwestycyjnej w Polsce. Wysoka liczba
projektéw inwestycyjnych jest bezposrednim sygnatem przysztego popytu
na pracownikéw — kazda inwestycja to nowe miejsca pracy zarowno w trakcie budowy,
jak i po jej zakonczeniu.

° W branzy mechaniki precyzyjnej az 92,8% wszystkich projektdw inwestycyjnych
to projekty o wartosci powyzej 50 min zt, a w branzy transportu kolejowego wskaznik
ten wynosi 71,9%. Tak wysoki udziat duzych inwestycji oznacza, ze oba te sektory
przechodzg gteboka transformacje strukturalng — budowane sg nowe zaktady, linie
produkcyjne i infrastruktura kolejowa, ktdre przez wiele lat bedg generowac state
zapotrzebowanie na wykwalifikowanych pracownikéw technicznych. To jeden
z silniejszych sygnatéw, ze zawody takie jak mechanik precyzyjny, technik
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elektroenergetyki transportu szynowego czy technik budowy drég beda trwale
deficytowe.

o Branza pomocy spotecznej stanie sie jedng z kluczowych w perspektywie 3-5 lat
z powodu postepujacego starzenia sie polskiego spoteczenstwa i rosngcej liczby oséb
starszych, przewlekle chorych i niesamodzielnych. Juz dzi$ obserwuje sie niedobdr kadr
w zawodach opiekuniczych, a skala tego problemu zacznie sie nasila¢, poniewaz popyt
demograficzny rosnie szybciej niz liczba oséb decydujgcych sie na prace w tym
sektorze. Zawdd opiekun osoby starszej znalazt sie w TOP 10 najwazniejszych zawoddw
przysztosci.

° Technik urzadzen i systemow energetyki odnawialnej uplasowat sie w TOP 10
zawoddw przysztosci w perspektywie 3-5 lat. Wzrost zapotrzebowania
na pracownikdéw tej branzy jest bezposrednio powigzany z transformacjg energetyczna
Polski: instalacja systemoéw fotowoltaicznych, magazyndéw energii i infrastruktury
dla elektromobilnosci wymaga coraz wiecej specjalistow od montazu, eksploatacji
i diagnostyki instalacji elektrycznych. Co wazne, w kilku wojewddztwach — m.in.
kujawsko-pomorskim, lubuskim i pomorskim —technik urzagdzen i systemdw energetyki
odnawialnej zostat wpisany jako regionalna specjalizacja zawodowa, co potwierdza
ogdlnopolski charakter tego trendu.

Barometr rynku pracy. Edycja 20. Kwiecien 2026
Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem badania byto zestawienie i porédwnanie perspektywy pracodawcow
oraz pracownikdw w kwestiach dotyczgcych zatrudnienia, wynagrodzen, rekrutacji,
rotacji, produktywnosci i roli nowych technologii. Badanie zrealizowano w lutym

i marcu 2026 r. z uzyciem dwdch odrebnych metod w zaleznosci od grupy
respondentéw. Pracodawcy byli badani metodg wywiaddw telefonicznych
wspomaganych komputerowo (CATI), a pracownicy — metodg wywiadéw online
(CAWI), przeprowadzonych na panelu internetowym SW Panel. tacznie zrealizowano
1074 wywiady, w tym 510 z przedstawicielami firm oraz 564 z pracownikami. W prébie
firm znalazty sie przedsiebiorstwa mate (10-49 pracownikéw, N=170), srednie (50-249
pracownikéw, N=170) i duze (powyzej 250 pracownikéw, N=170), dziatajgce

w 5 sektorach, takich jak: handel (N=117), ustugi (N=149), przemyst (N=110), transport
i logistyka (N=110), sektor publiczny (N=110). Z kolei préba pracownikow byta
reprezentatywna dla Polek i Polakow w wieku 18—67 lat i dobrano jg zgodnie

z rozktadem ptci, wieku oraz klasy wielkosci miejscowosci.

Informacje ogdlne

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

Gi Group Holding. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Zwiekszenie liczby etatow w najblizszym kwartale planuje 13,7% przedsiebiorstw,
podczas gdy rok wczesniej byto to 16,7%. Jednoczesnie dwukrotnie wzrdst odsetek
organizacji przewidujgcych redukcje zatrudnienia —z 4,9% rok wczes$niej do 9,8%.

Tylko 34,6% pracownikéw odczuto realny wzrost wynagrodzenia w | kw. 2026 r. —

to spadek wobec 38,9% rok wczesniej. Jednoczesnie odsetek oséb z wynagrodzeniem
bez zmian wzrdst z 47,6% do 52,8%. Co istotne, 62,1% podwyzek wynosito 10% lub
mniej, podczas gdy w 2025 r. takich odpowiedzi byto 57,9%.

Podwyzki w najblizszych miesigcach spodziewa sie 53,4% badanych pracownikéw —
0 2,6 p.p. mniej nizw 2025 r., 0 6,2 p.p. mniej nizw 2024 r.io 8,1 p.p. mniej niz

w 2023 r. Zmieniaja sie tez oczekiwania co do skali podwyzki: w 2026 r. 37,5%
pracownikdéw oczekuje wzrostu o 11-20%, podczas gdy rok wczesniej byto to 44%.
Jednoczesnie coraz wiecej os6b godzi sie z podwyzka nieprzekraczajaca 10%

(ok. 30% vs 26% rok wczesniej).

26,7% pracodawcow wskazato brak pracownikéw jako gtéwng bariere ograniczajaca
produktywnos$¢ w ich organizacji — to najczesciej wymieniana przeszkoda sposrod
wszystkich analizowanych trudnosci. Na kolejnych miejscach znalazty sie: przemeczenie
i wypalenie zawodowe pracownikéw (22,5%), nadmiar obowigzkéw i rownolegtych
projektéw (20,4%), niedopasowanie kompetencji (19,4%) oraz wysoka rotacja (17,5%).

W ostatnich miesigcach 41,4% firm miato problem z odejsciami pracownikéw

co najmniej jednej grupy — to co prawda nieco mniej niz rok wczesniej (47,1%), ale
nadal oznacza, ze problem ten dotyczy niemal potowy polskich organizacji. Najwiekszy
problem z rotacjg maja firmy handlowe, zwtaszcza na stanowiskach nizszego szczebla.
W ujeciu branzowym rotacja najczesciej pojawia sie jako bariera produktywnosci

w przemysle — wskazuje na nig 23% firm z tej branzy, wiecej niz w jakimkolwiek innym
sektorze.

84,3% pracownikdw rozwazajacych zmiane pracy uznato podwyzke wynagrodzenia

za czynnik istotny lub bardzo istotny, ktéry moégtby przekonac ich do pozostania

u obecnego pracodawcy —w tym 58,6% uznato jg za , bardzo istotng”. Na kolejnych
miejscach znalazty sie: dodatkowe premie (80,6%), wieksze mozliwosci rozwoju
zawodowego (76,4%), benefity pozaptacowe i elastyczne godziny pracy (po 72,2%) oraz
poprawa atmosfery w pracy (71,3%).

Obawy o utrate zatrudnienia deklaruje tacznie 33,3% badanych pracownikéw —

to 01,6 p.p. wiecej niz rok wczesniej i o 7,3 p.p. wiecej niz 2 lata wczesniej. Odsetek
pracownikdéw obawiajgcych sie utraty pracy w ciggu najblizszego pétrocza wzrdst
26,7% do 10,3% r/r.


https://www.gigroupholding.com/polska/wp-content/uploads/sites/9/2026/04/Barometr-rynku-pracy-2026-20-edycja-Gi-Group-Holding.pdf
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° 42,4% ankietowanych pracownikow przyznaje, ze czuje sie przecigzona obowigzkami
zawodowymi, a problem ten jest szczegdlnie nasilony w transporcie i logistyce, gdzie
przecigzenie deklaruje 58,6% zatrudnionych — to najwyzszy wynik ze wszystkich
badanych branz. Wraz z przecigzeniem rosng jego konsekwencje: 56,1% przecigzonych
pracownikdéw wskazuje wzrost stresu i zmeczenia, 27,2% czesciej mysli o zmianie pracy,
a 20,9% deklaruje spadek tempa lub efektywnosci pracy. Wsréd przecigzonych
pracownikéw tylko 24,3% nie planuje zmiany pracodawcy, podczas gdy wsrdd
nieprzecigzonych ten odsetek wynosi az 55,9%. Oznacza to, ze przecigzenie jest jednym
z najsilniejszych czynnikdw napedzajacych rotacje.

° 42,2% badanych firm deklaruje, ze korzysta z automatyzacji i rozwigzan opartych na Al,
jednak w zdecydowanej wiekszosci s to wdrozenia cze$ciowe: tylko
12,2% pracodawcow stosuje te technologie na szeroka skale, podczas gdy
30% wykorzystuje je jedynie w wybranych obszarach. Z perspektywy pracownikow
bezposredni kontakt z narzedziami Al i automatyzacji jest jeszcze rzadszy — zaledwie
23,2% ankietowanych deklaruje, ze korzysta w pracy z takich narzedzi, a az 45,7%
pracuje w organizacjach, gdzie technologie te nie s3 w ogdle stosowane.

o Pracodawcy najczesciej wskazywali umiejetnosci miekkie (37,1%) jako kluczowe
dla wzrostu produktywnosci — przed wiedzg specjalistyczng (34,9%), samodzielnoscia
i odpowiedzialnoscig za wynik (34,7%) oraz elastycznoscia (33,9%). Umiejetnos$¢ pracy
z technologia i Al uzyskata znacznie nizszy wynik —22,9%. Zblizony obraz wyfania sie
z perspektywy pracownikéw: najczesciej wskazywali oni potrzebe lepszej organizacji
pracy i zarzadzania czasem (29,3%), umiejetnosci rozwigzywania probleméw (25%)
oraz umiejetnosci miekkich (23,2%), natomiast znaczenie posiadania umiejetnosci
cyfrowych i pracy z Al podkreslato jedynie 17,4% respondentéw.
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Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

Anticipating Skill Needs and Adapting Higher Education
Charakterystyka publikacji

Raport analizuje, w jaki sposéb panstwa prognozujg przyszte potrzeby kompetencyjne
gospodarki oraz jak szkolnictwo wyzsze moze lepiej reagowac na zmiany rynku pracy.
Gtéwnym obiektem badania jest 17 narodowych systemdéw oceny i prognozowania
kompetencji (ang. Skills Assessment and Anticipation, SAA) dziatajgcych w 15 krajach:
Australii, Austrii, Kanadzie, Estonii, Finlandii, Francji, Niemczech, Wegrzech, Irlandii,
Wtoszech, Holandii, Singapurze, Stowenii, Hiszpanii i Szwecji. Niemcy i Wiochy
dysponujg kazde dwoma odrebnymi systemami, rdoznigcymi sie metodologia

i horyzontem czasowym.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Paryz, Francja
Zasieg geograficzny badania: kraje OECD
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
OECD. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° W catej Unii Europejskiej 21% pracownikow jest nadmiernie wykwalifikowanych,

a 25% deklaruje, ze posiada wiecej umiejetnosci, niz wymaga ich stanowisko pracy.
Jednoczesnie 10% pracownikdéw jest niedostatecznie wykwalifikowanych, a 9% zgtasza
niedobdr umiejetnosci.

° Osoby pracujgce ponizej swojego poziomu wyksztatcenia, czyli takie, ktére majg
wyzsze kompetencje, niz wymaga od nich aktualna praca, ponosza z tego tytutu
wymierng strate: ich zarobki s3 w krajach UE srednio o 11% nizsze niz zarobki
pracownikéw dobrze dopasowanych do stanowiska w tej samej branzy. Co wiecej,
sytuacja ta odbija sie réwniez na zyciu prywatnym. Osoby nadmiernie wykwalifikowane
rzadziej oceniajg swoje zycie jako satysfakcjonujgce — o prawie 3 p.p. nizej niz ci, ktérzy
pracujg na stanowisku zgodnym z ich kwalifikacjami.

° Sposrod 17 uwzglednionych w badaniu systemdw prognozowania potrzeb
kompetencyjnych 13 skupia sie na analizie zawododw jako podstawowej jednostce
analizy. Tylko 8 z 17 systemdw ocenia bezposrednio umiejetnosci, a zaledwie 5z 17 —
kwalifikacje. Dzieje sie tak dlatego, ze dane o zawodach sg tatwiej dostepne
w urzedowych rejestrach i statystykach, a wyniki dotyczace zawoddédw mozna stosowac
do réznych celdw politycznych. Jednak skupianie sie na zawodach zamiast
na konkretnych umiejetnosciach niesie ryzyko przeoczenia zmian w wymaganiach
odnosnie do danego zawodu, np. potrzeby nabycia nowych umiejetnosci cyfrowych.


https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/04/anticipating-skill-needs-and-adapting-higher-education_df9f1718/827b3ca4-en.pdf
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12 z 15 analizowanych systeméw SAA (80%) taczy przynajmniej dwa rdzne zrodta
danych ilo$ciowych dotyczgcych rynku pracy i edukacji. Chodzi o dane takie, jak:
rejestry ubezpieczen spotecznych, krajowe badania aktywnosci zawodowej ludnosci,
statystyki edukacyjne, prognozy wzrostu gospodarczego, internetowe ogfoszenia

o prace, ankiety pracodawcéw czy dane demograficzne — czyli informacje pozwalajgce
ocenié, ilu i jakich pracownikéw potrzebuje gospodarka teraz i w przysztosci.
Najczesciej uzywanym zrodtem sg administracyjne dane rynku pracy

(np. ubezpieczenia spoteczne, badania sity roboczej — w przypadku 9 z 15 systemow).
Kolejne miejsca zajmujg dane edukacyjne (w 8 z 15), dane o wzroscie gospodarczym
(w 7 z 15) oraz ogtoszenia o prace, ankiety pracodawcow i dane demograficzne

(po 62z 15).

Wérdd analizowanych systeméw 8 prognozuje potrzeby kompetencyjne

w perspektywie dtugoterminowej (6 lat lub wiecej), 6 zajmuje sie biezgcymi
potrzebami rynku pracy, 4 stosuje horyzont $rednioterminowy (2-5 lat),a 1 —
krotkoterminowy (6 miesiecy-2 lata). Jednoczesnie raport podkredla, ze
krotkoterminowe prognozy sg bardziej wiarygodne, bo opierajg sie na trendach mniej
podatnych na nagte zmiany. Dtugoterminowe prognozy — cho¢ niezbedne

do strategicznego planowania edukacji — sg narazone na btedy wynikajace

z nieprzewidywalnych zdarzen, takich jak kryzysy gospodarcze, wojny czy rewolucje
technologiczne.

Wioski system Excelsior (Excelsior Information System) aktualizuje prognozy potrzeb
rekrutacyjnych co miesigc, korzystajac z rotacyjnego panelu pracodawcow. Jest to
najwyzsza czestotliwos¢ wsrdd 17 analizowanych systemoéw. System ten, prowadzony
przez Unioncamere (Zwigzek Izb Przemystowo-Handlowych) we wspétpracy

z Ministerstwem Pracy, dostarcza informacji o krétkoterminowych (3 miesigce)
potrzebach rekrutacyjnych wedtug zawoddw oraz 5-letnich prognoz ilosciowych.
Miesieczna aktualizacja umozliwia btyskawiczng korekte polityki zatrudnienia

na zmieniajgce sie potrzeby pracodawcoéw. Z drugiej strony tak wysoka czestotliwosé
rodzi dwa rodzaje wyzwan. Po pierwsze, po stronie podmiotu realizujgcego badanie —
comiesieczne zbieranie i przetwarzanie danych od rotacyjnego panelu pracodawcéw
jest kosztowne i wymaga znacznych zasobéw organizacyjnych. Po drugie, po stronie
uzytkownikdw — szkoty, uczelnie wyzsze i decydenci polityczni mogg mie¢ trudnosci
zaréwno z biezgcym przyswajaniem tak czesto zmieniajgcych sie wynikow, jak

i z wdrazaniem zwigzanych z nimi zmian, gdyz modyfikacja programow ksztatcenia czy
uruchomienie nowych kierunkdéw to procesy wielomiesieczne lub wieloletnie,
strukturalnie niedostosowane do miesiecznego rytmu aktualizacji danych.

Irlandzka inicjatywa Human Capital Initiative (HCI) to piecioletni program o wartosci
300 mIn euro, majacy na celu dostosowanie szkolnictwa wyzszego do potrzeb rynku
pracy. Jego celem jest nie tylko zwiekszenie liczby absolwentéw w dziedzinach,

w ktorych brakuje rgk do pracy, ale tez unowoczes$nienie tresci ksztatcenia wyzszego
tak, by lepiej odpowiadaty na realne potrzeby pracodawcow i byty bardziej odporne
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na zmiany na rynku pracy. Program dziata na trzech poziomach. Filar 1 finansuje tzw.
programy konwersji — czyli krétkie kursy dla oséb, ktdre juz majg dyplom wyzszej
uczelni, ale chcg sie przekwalifikowa¢ w dziedzinach, w ktérych brakuje specjalistéow,
np. w nowych technologiach. Filar 2 tworzy dodatkowe miejsca na studiach
licencjackich w obszarach takich jak nauki Sciste, inzynieria, informatyka (ICT)

i budownictwo, bezposrednio w odpowiedzi na zapotrzebowanie zgtaszane przez
pracodawcoéw. Filar 3, skupiony na innowacjach i elastycznosci, jest najbardziej
partnerski ze wszystkich: angazuje ponad 70 uczelni i instytucji szkolnictwa wyzszego
oraz ponad 400 partnerdw z biznesu, ktdrzy wspdlnie opracowujg i wdrazajg nowe
rozwigzania edukacyjne.

o 5z 15 analizowanych systeméw SAA (33%) korzysta z analizy duzych zbioréw danych
(ang. big data), pochodzacych przede wszystkim z ogtoszen o prace online. Ogtoszenia
te majg znaczng przewage nad tradycyjnymi metodami, gdyz pozwalajg bezposrednio
obserwowac popyt na konkretne zawody i umiejetnosci, a ich wysoka czestotliwosé
umozliwia biezgce $ledzenie trenddéw.

° Wyniki systemow SAA sg coraz szerzej stosowane nie tylko do planowania edukacji,
ale tez do ksztattowania polityki migracyjnej — w tym rekrutacji zagranicznych
pracownikéw i studentéw w obszarach zidentyfikowanych niedoboréw. Na przyktad
Australia (Jobs and Skills Australia) bezposrednio wigze wyniki prognoz
kompetencyjnych z priorytetami programu migracji wykwalifikowanej (skilled
migration), a Estonia (OSKA) uzywa wynikow do jednoczesnego planowania edukacji
zawodowej, szkolnictwa wyzszego i polityki migracyjnej. W 2024 r. Dania
zaproponowata legislacje tworzgcg 400 dodatkowych miejsc na anglojezycznych
kierunkach dla studentdw zagranicznych, skoncentrowanych na naukach $cistych,
technologii i biznesie — bezposrednio w odpowiedzi na zidentyfikowane niedobory
pracownicze.

Minimum wage policy and undeclared wages in transition economies
Charakterystyka publikacji

Celem publikacji jest wyjasnienie, w jakich warunkach podwyzszenie ptacy minimalnej
moze petnié nie tylko funkcje ochrony dochodéw pracownikow, lecz takze stanowié
narzedzie ograniczajgce zanizanie oficjalnie deklarowanych wynagrodzen oraz
zwiekszajgce wptywy z podatkow i sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Jednoczesnie
autor zwraca uwage, ze mechanizm ten moze prowadzi¢ do wzrostu kosztow
funkcjonowania przedsiebiorstw dziatajgcych legalnie na rynku. Badanie
przeprowadzono metodg desk research, opartg na analizie wynikéw wczesniejszych
badan mikro- i makroekonomicznych, obejmujgcych m.in. zjawisko zanizania wysokosci

14 Dane metodologiczne niedostepne dla Kanady i Finlandii.
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wynagrodzen®® i wynagrodzen ,do reki”'® oraz reakcje przedsiebiorstw na zmiany
poziomu ptacy minimalnej.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
IZA World of Labor. Wiecej informacji w publikacji.
Kluczowe wnioski

° W gospodarkach transformacji!’ ptaca minimalna moze petni¢ podwadjng funkcje:
z jednej strony chroni osoby o najnizszych zarobkach, z drugiej zas — moze ograniczac
zanizanie oficjalnie zgtaszanych wynagrodzen. W warunkach wyptat czesci pensji
»do reki” podwyzszenie ptacy minimalnej moze sktania¢ firmy do ujawniania wiekszej
czesci wynagrodzenia w dokumentach. Oznacza to, ze polityka ptacy minimalnej
wptywa nie tylko na dochody pracownikoéw, lecz takze na sposdb rozliczania ptac przez
przedsiebiorstwa.

° W gospodarkach transformacji rozktad ptac czesto pokazuje wyrazny wzrost liczby oséb
zarabiajacych doktadnie ptace minimalng. Sugeruje to, ze cze$¢ wynagrodzenia moze
by¢ wyptacana poza oficjalnymi dokumentami, a sama struktura wynagrodzen —
wskazywacd na skale pracy i rozliczen nierejestrowanych w petni zgodnie z prawem.

° Skutki podwyzki ptacy minimalnej nie sg jednakowe dla wszystkich firm i zalezg
od tego, czy przedsiebiorstwo stosowato nieformalne praktyki ptacowe. W firmach,
ktore dotychczas zanizaty oficjalnie deklarowane wynagrodzenia, wyzsze minimum
moze przede wszystkim skfania¢ do ujawniania wiekszej czesci ptac w dokumentacji,
zmniejszajac zakres szarej strefy ptacowej. W przedsiebiorstwach przestrzegajgcych
przepisdw ten sam instrument oznacza natomiast po prostu wyzsze koszty pracy.

° W szerszym ujeciu podwyzka ptacy minimalnej nie dziata jednak wszedzie tak samo.
W czesci gospodarek moze zwiekszaé oficjalnie zgtaszane wynagrodzenia oraz wptywy
z podatkow i sktadek, ale jednoczesnie prowadzié do spadku zatrudnienia w firmach,
ktdre juz wczesniej ptacity zgodnie z przepisami. Oznacza to, ze skutki takiej polityki
zalezg od struktury rynku pracy, zwtaszcza od tego, jak duza jest skala nieformalnego
zatrudnienia i ukrywania ptac.

15 Underreporting wages — chodzi o sytuacje, w ktdrej rzeczywista ptaca pracownika jest wyzsza niz
kwota zgtoszona urzedom.

16 Envelope wages — nieformalna cze$¢ wyptacana w gotéwce.

17 W artykule pojecie gospodarek transformacji odnosi sie do krajow, ktére przeszty od gospodarki
centralnie planowanej do gospodarki rynkowe;j.


https://wol.iza.org/articles/minimum-wage-policy-and-undeclared-wages-in-transition-economies/long
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Beyond skills development: unleashing human potential
(First findings from Cedefop’s European Training and Learning Survey)

Charakterystyka publikacji

Raport koncentruje sie na analizie uczenia sie w pracy oraz rozwoju kompetencji
pracownikéw w kontekscie koncepcji Industry 5.0— podejscia, ktére w odrdznieniu

od technologocentrycznego modelu Industry 4.0 stawia cztowieka i jego kompetencje

w centrum procesow produkcji i organizacji prac. Celem publikacji jest wyjasnienie, w jaki
sposob sSrodowisko pracy, wsparcie organizacyjne, motywacja pracownikéw oraz dostep
do réznych form uczenia sie wptywajg na rozwdj umiejetnosci zawodowych pracownikéw.
Raport opiera sie na wynikach pierwszego badania European Training and Learning Survey
(ETLS), ktore objeto osoby pracujgce najemnie w wieku od 16 do 64 lat we wszystkich

27 panstwach UE oraz w Islandii i Norwegii. Badanie przeprowadzono w okresie od
pazdziernika 2023 r. do lutego 2024 r., a tgczna préba wyniosta 44 752 wywiady.
Zastosowano metode przekrojowg z wykorzystaniem losowych wywiaddw telefonicznych
CATI oraz losowych badan internetowych CAWI, uzupetnianych w czesci krajéw
komercyjnymi panelami internetowymi. Analizy oparto na modelu AMO (ability—motivation—
opportunity), ktéry zaktada, ze rozwdj kompetencji zawodowych zalezy od zdolnosci

do uczenia sie, motywacji oraz mozliwosci stwarzanych przez miejsce pracy.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
Cedefop. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

° Pracownicy, ktérych zakres obowigzkdw zmienit sie w ciggu roku, intensywniej
rozwijajg kompetencje i czesciej biorg udziat w szkoleniach organizowanych przez
pracodawce.

° Pracownicy, ktdrzy na poczatku badania sami ocenili umiejetnosci jako

niewystarczajgce wobec wymagan stanowiska, intensywniej rozwijali kompetencje niz
pracownicy bez takiego deficytu.

° Motywacja do nauki okazata sie zmienng najsilniej powigzang z faktycznym rozwojem
kompetencji pracownikdéw. Raport podkresla, ze motywacja nie jest wytacznie cechg
osobistg pracownika, ale jest ksztattowana przez srodowisko pracy: autonomie,
wsparcie ze strony menedzera i kulture organizacyjng. Oznacza to, ze pracodawcy
mogg aktywnie wptywac na motywacje swoich pracownikow, a tym samym — na ich
rozwoj zawodowy.


https://www.cedefop.europa.eu/en/publications/3099
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° Wsparcie dla uczenia sie ze strony menedzerdw i organizacji jest jednym z czynnikdéw
najsilniej i najstabilniej powigzanych z czestoscig uczestnictwa w szkoleniach —
zaréwno organizowanych przez pracodawce, jak i podejmowanych z wtasnej inicjatywy
pracownika. Oznacza to, ze gdy menedzer aktywnie zacheca do nauki, utatwia dostep
do szkolen i traktuje uczenie sie jako element oceny pracownika, pracownicy
uczestniczg w szkoleniach wyraZnie czesciej.

° Pracownicy, ktérym przyznano wiekszy zakres samodzielnosci w wykonywaniu pracy,
czesciej angazuja sie we wszelkie aktywnosci edukacyjne oraz wykazujg wyzszy poziom
rozwoju kompetenc;ji. Dzieje sie tak dlatego, ze autonomia wymaga od pracownika
samodzielnego podejmowania decyzji i rozwigzywania problemdw, co naturalnie
sktania go do poszukiwania wiedzy i rozwijania umiejetnosci.

° Srodowisko pracy, w ktérym pracownicy s3 otwarcie poréwnywani ze sobg pod
wzgledem wynikéw (np. rankingi, rywalizacja o oceny), ma negatywny zwigzek
z rozwojem kompetencji. Raport wyjasnia ten mechanizm: gdy pracownicy czujg presje
rywalizacji, skupiajg sie na realizacji biezgcych zadan i unikajg ryzyka popetnienia btedu,
co blokuje eksperymentowanie i uczenie sie przez proby. Rywalizacja podwaza tez
zaufanie miedzy wspoétpracownikami i ostabia spoteczny wymiar nauki — wymiane
wiedzy, pytania o pomoc, obserwowanie bardziej doswiadczonych kolegéw.

° Gdy pracownicy nie majg dostepu do odpowiednich szkolen organizowanych przez
pracodawce lub brak jest informacji o dostepnych szkoleniach, statystycznie czesciej
angazujg sie w samodzielne uczenie sie z wtasnej inicjatywy (np. korzystanie
z materiatéw online, obserwowanie kolegdéw, eksperymentowanie). Wniosek jest
niepokojacy: pracownicy w organizacjach z ubogg ofertg szkoleniowg nie przestajg sie
uczy¢, ale robig to samodzielnie — angazujac prywatny czas i energie — bez wsparcia
instytucjonalnego, co moze obniza¢ efektywnos¢ tej nauki.

° Dane ETLS wskazujg wyrazne réznice miedzy krajami w zakresie uczestnictwa
w szkoleniach. Wéréd panstw o najwyzszym wskazniku udziatu w szkoleniach
organizowanych przez pracodawce sg kraje skandynawskie i zachodnioeuropejskie,
natomiast wyraznie nizsze wskazniki odnotowano w krajach Europy Srodkowej
i Wschodniej. Dysproporcje te odzwierciedlajg szersze réznice instytucjonalne —
stopien rozwoju systemu ksztatcenia ustawicznego, zaangazowanie pracodawcéw
w szkolenie pracownikow oraz dostepnosé publicznego finansowania szkolen.

° Publiczne dofinansowanie szkolen organizowanych przez pracodawcéw moze
przynosi¢ mniejszy efekt niz sie powszechnie zaktada, jesli nie prowadzi do dodatkowej
aktywnosci edukacyjnej. Wynika to z dwéch mechanizmoéw. Po pierwsze, dotacje
trafiajg niekiedy do firm, ktére i tak przeprowadzityby szkolenia bez wsparcia
publicznego — w takim przypadku srodki publiczne zastepujg wydatki pracodawcy,
zamiast zwiekszac skale uczenia sie, co generuje tzw. efekt zbednej straty spotecznej
(deadweight loss). Po drugie, szkolenie organizowane przez pracodawce i samodzielna
nauka pracownika mogg by¢ wobec siebie substytutami: pracownik objety szkoleniem
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firmy moze ogranicza¢ wtasng aktywnosc¢ edukacyjng, wiec tgczny poziom uczenia sie
wecale nie rosnie. Skuteczna polityka uczenia sie przez cate zycie powinna zatem
mierzy¢ nie tylko liczbe uczestnikdw szkolen organizowanych przez pracodawcéw, ale
takze catkowite zaangazowanie pracownikéw w nauke ze wszystkich zrédet.

° Pracownicy znacznie chetniej angazujg sie w nauke — zaréwno na szkoleniach
organizowanych przez pracodawce, jak i z wtasnej inicjatywy — gdy majg poczucie,
ze ich wysitek edukacyjny jest przez firme zauwazany i realnie nagradzany,
np. w postaci awansu lub podwyzki. Mechanizm jest prosty: gdy pracownik widzi,
ze nauka przekfada sie na konkretne korzysci zawodowe, zaczyna traktowac jg nie jako
obowigzek, lecz jako opfacalng inwestycje we wtasng przysztos¢. Oznacza to,
ze organizacje chcace budowad kulture uczenia sie nie powinny ograniczac sie
wyfacznie do tworzenia oferty szkoleniowej — réwnie wazne jest wyrazne i wiarygodne
komunikowanie pracownikom, ze zaangazowanie w nauke jest dostrzegane i ma realne
przetozenie na ich Sciezke kariery.

Institutional contexts of employers’ use of irregular migrant labour:
Evidence from five European countries

Charakterystyka publikacji

Autorzy raportu wyznaczyli sobie za cel zbadanie, dlaczego pracodawcy siegajg

po prace migrantow o nieudokumentowanym statusie — czyli oséb, ktére nie maja
legalnego prawa pobytu w danym kraju — oraz okreslenie, w jaki sposdb na te praktyke
wptywajg krajowe systemy prawne, instytucje rynku pracy i systemy opieki spotecznej.
Dotychczasowe analizy skupiaty sie gtdwnie na samych migrantach lub na politykach
panstw, pomijajac perspektywe pracodawcdw, a omawiany raport ma wypetnic te
luke. Respondenci i préba badawcza to pracodawcy lub osoby z uprawnieniami
rekrutacyjnymi i zarzgdczymi: wtasciciele firm, menedzerowie HR, Compliance Officers
i Operations Managers z 5 krajéw — Austrii, Wtoch, Polski, Szwecji i Wielkiej Brytanii.
Projekt realizowano w 4 sektorach: rolnictwie i przetwdrstwie zywnosci, gastronomii,
opiece nad osobami starszymi oraz gospodarce odpadami. Gtdbwng metode badawczg
stanowity pogtebione wywiady pdtustrukturyzowane z pracodawcami,
przeprowadzone miedzy wrzesniem 2024 a kwietniem 2025 r. —facznie 137 rozméw
(tj. 37 w Polsce, 35 w Austrii, 32 w Wielkiej Brytanii, 19 we Wtoszech i 14 w Szwecji).
Uzupetnienie stanowit internetowy sondaz realizowany od kwietnia 2024 do czerwca
2025 r. przy uzyciu oprogramowania LimeSurvey, na ktéry odpowiedziato tgcznie

583 pracodawcow z 5 krajow. Ze wzgledu na niski i nieréwny wskaznik odpowiedzi

w ankiecie gtdwna analiza opiera sie na wywiadach jakosciowych, a dane ankietowe
stuzg jedynie jako materiat uzupetniajgcy. Zebrana préba nie byta reprezentatywna
dla ogdtu pracodawcéw w badanych sektorach i krajach.
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Informacje ogdlne

Miejsce badania: Europa
Zasieg geograficzny badania: Austria, Wtochy, Polska, Szwecja i Wielka Brytania
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

European University Institute. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Szacunki méwig o0 3—4 min migrantéw o nieudokumentowanym statusie w Europie,
z ktérych wiekszo$é pracuje w nisko optacanych zawodach — przede wszystkim
w rolnictwie, opiece spotecznej, budownictwie i gastronomii.

65,5% badanych pracodawcdw zgtosito niedobory sity roboczej lub kompetencji

w ciggu ostatniego roku, a blisko 57% miato trudnosci z rekrutacjg pracownikéw
krajowych. Niedobory byty najnizsze w sektorze gospodarki odpadami, a najwyzsze —
W opiece i gastronomii.

47,5% ankietowanych firm korzysta z pracy migrantéw, przy czym udziat ten byt
najwyzszy w sektorze opieki i gastronomii, a najnizszy — w gospodarce odpadami.
Wsrdd firm zatrudniajgcych migrantéw 45% korzystato gtdwnie z pracownikdw spoza
UE, tylko 15% — gtdwnie z pracownikdw unijnych, a pozostate firmy faczyty obie grupy.

Ponad potowa ankietowanych pracodawcéw ocenita polityke imigracyjng swojego
rzadu jako ztg lub bardzo zt3, a mniej niz 10% wystawito ocene dobrg lub bardzo dobra
— i wyniki te byty podobne we wszystkich sektorach i krajach. Pracodawcy austriaccy
wyrozniali sie szczegdlnie wysokim poziomem niezadowolenia. Pracodawcy

ze wszystkich krajow wskazywali, ze ztozone i czasochtonne procedury wizowe nie sg
tanszg opcjg w pordwnaniu z zatrudnianiem lokalnych pracownikéw, lecz kosztowna
inwestycjg dtugoterminowg, dostepng gtéwnie dla duzych firm z dziatami HR.

Skomplikowane procedury administracyjne zwigzane z zatrudnianiem pracownikéw

z zagranicy byty wskazywane przez pracodawcow we wszystkich 5 krajach i 4 sektorach
jako czynnik, ktéry nieintencjonalnie wypycha ich ku zatrudnianiu pracownikéw

o nieudokumentowanym statusie. Polski pracodawca z sektora opieki opisywat
przypadek, gdy musiat rozwigza¢ umowe z ceniong pracownicg, poniewaz pozwolenie
na prace nie zostato wydane przez rok, a nie chciat zatrudnia¢ jej ,,na czarno".

Brytyjscy pracodawcy w rolnictwie wprost wskazywali Brexit jako moment
gwattownego zatamania dostepu do sity roboczej — przed jego wejsciem w zycie
najwiekszg grupg pracownikéw byli Europejczycy ze Wschodu (Rumuni, Polacy),
ktdrych po Brexicie nie mozna juz tatwo zatrudniac legalnie. Jeden z pracodawcow
rolnych przyznat otwarcie, ze gotow jest podjac ryzyko nielegalnego zatrudnienia,
bo nie widzi innego wyjscia w odizolowanej geograficznie lokalizacji.


https://op.europa.eu/o/opportal-service/download-handler?identifier=c5939747-27f9-11f1-a7dd-01aa75ed71a1&format=pdf&language=en&productionSystem=cellar&part=
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° Po inwazji Rosji na Ukraine w 2022 r. Polska objeta Ukraincow Tymczasowg Ochrong
Miedzynarodowsg i nadata im numer PESEL-UKR, co umozliwito im legalny pobyt,
dostep do rynku pracy i Swiadczen socjalnych. Polscy pracodawcy sektora opieki
raportowali, ze w efekcie pracownicy ukrainscy stali sie bardziej wymagajacy
finansowo, mniej sktonni do akceptacji niskich ptac i tatwiej korzystajg ze zwolnien
lekarskich. To zjawisko ilustruje zasade obecng w catym raporcie: uprawnienia prawne
migrantéw pracujgcych bezposrednio przektadaja sie na ich site negocjacyjna,

a to z kolei zmienia zachowanie pracodawcow.

° W Wielkiej Brytanii w 2024 r. przeprowadzono 2600 inspekcji przestrzegania
minimalnego wynagrodzenia, ale jednoczesnie tylko w jednym miesigcu zrealizowano
az 828 nalotéw imigracyjnych na miejsca pracy — co pokazuje, ze egzekwowanie prawa
imigracyjnego jest znacznie bardziej intensywne niz standardéw zatrudnienia.
Tymczasem w Polsce pracodawca z sektora gospodarki odpadami, dziatajgcy tez
w innym kraju UE, wprost wskazywat, ze ,,w Polsce nie ma ryzyka", bo przed kontrolg
inspekcji pracy ostrzega sie z wyprzedzeniem, co umozliwia przygotowanie sie do niej.
Niski poziom realnych sankcji i przewidywalnos¢ kontroli to instytucjonalne warunki,
ktdre obnizajg postrzeganie ryzyka zatrudniania pracownikdw o nieuregulowanym
statusie.

° W sektorze opieki nad osobami starszymi koszty pracy stanowig ponad 75% obrotu
w przypadku niemal 26% badanych firm, co plasuje go zdecydowanie powyzej innych
sektoréw jako najbardziej pracochtonny. Niedofinansowanie publicznych systemoéw
opieki (np. w Wielkiej Brytanii) tworzy systemowy nacisk na ciecie kosztédw pracy,
co zacheca do nielegalnego zatrudniania, zwtaszcza kobiet. Model opieki domowej (a
nie instytucjonalnej) szczegdlnie sprzyja zatrudnieniu ,,na czarno”, poniewaz prace
w prywatnych domach znacznie trudniej kontrolowaé przez inspekcje.

o W badanej prébie az 67,1% wszystkich ankietowanych firm rolniczych (tgcznie
ze wszystkich 5 krajéw) zatrudniato mniej niz 10 oséb, co oznacza, ze sektor ten jest
dalece bardziej rozdrobniony niz opieka, gastronomia czy gospodarka odpadami.
Tak mate podmioty majg ograniczone zasoby kadrowe i finansowe, by samodzielnie
poradzié sobie ze ztozonymi procedurami wizowymi, co —w potgczeniu ze strukturalng
zaleznoscig od sezonowej sity roboczej — zwieksza podatnos¢ branzy na
nieudokumentowane zatrudnienie. Jednoczesnie pracodawcy rolni we wszystkich
5 badanych krajach powszechnie zapewniajg pracownikom zakwaterowanie,
co z jednej strony rozwigzuje problem dostepnosci mieszkann w odizolowanych
lokalizacjach, z drugiej jednak — zaweza przestrzen spoteczng pracownika i zacie$nia
jego zaleznos$¢ od pracodawcy.
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Tresci alternatywne

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie marzec 2025 r. — marzec
2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Stopa bezrobocia
rejestrowanego w Polsce

03/2025* 5,4%
04/2025 5,2%
05/2025* 5,1%
06/2025* 5,1%
07/2025 5,4%
08/2025 5,5%
09/2025 5,6%
10/2025 5,6%
11/2025 5,6%
12/2025 5,7%
01/2026 6,0%
02/2026 6,1%
03/2026 6,1%

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrét>
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Wykres 2. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy w koricu miesigca
w Polsce w okresie marzec 2025 r. — marzec 2026 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

03/2025 829,9 429,4 400,4
04/2025 802,7 431,5 371,2
05/2025 782,8 397,5 385,3
06/2025 797,0 403,7 393,3
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 876,3 434,8 432,5
11/2025 873,6 436,1 437,5
12/2025 887,9 440,2 447,6
01/2026 934,1 473,1 461,0
02/2026 954,9 470,0 484,9
03/2026 949,8 466,8 483,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrét>
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Wykres 3. Odsetek kobiet i mezczyzn bezrobotnych w Polsce wedtug poziomu wyksztatcenia,

marzec 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wskaznik Kobiety Meizczyzni

S(i)n;;zaa;;\veé podstawowe i niepetne 22,2 314
Zasadnicze zawodowe/branzowe 19,1 28,7
Srednie ogdlnoksztatcace 15,7 10,0
Policealne oraz Srednie zawodowe 24,4 19,6
Wyzsze 18,6 10,3

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania bez
pracy w okresie marzec 2025 r. — marzec 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
03/2025 92,6 179,2 305,4
04/2025 83,0 177,6 302,6
05/2025 79,5 177,5 300,1
06/2025 79,6 178,6 304,0
07/2025 91,9 180,7 309,3
08/2025 81,3 183,3 316,2
09/2025 109,2 184,3 319,2
10/2025 95,4 186,3 324,1
11/2025 86,7 189,6 330,4
12/2025 77,5 190,8 334,4
01/2026 110,4 196,1 347,4
02/2026 99,7 198,7 355,5
03/2026 92,4 199,6 360,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce
w okresie marzec 2025 r. — marzec 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

03/2025 84 459
04/2025 73 396
05/2025 65 367
06/2025 32 899*
07/2025 45 856*
08/2025 39 322%
09/2025 41 123*
10/2025 36 453*
11/2025 25016*
12/2025 20 779*
01/2026 26 289*
02/2026 31722%
03/2026 46 373*

* GUS wprowadzit zmiany metodologiczne. Dane nie powinny by¢ bezposrednio
poréwnywane.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 6. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszonych w marcu 2026 r.

wedfug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewédztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

lubuskie 1192
Swietokrzyskie 1420
podlaskie 1433
opolskie 1588
zachodniopomorskie 2109
warminsko-mazurskie 2441
lubelskie 2511
tédzkie 2691
kujawsko-pomorskie 2928
podkarpackie 3301
matopolskie 3353
dolnoslaskie 3544
wielkopolskie 3727
pomorskie 3757
Slaskie 4 829
mazowieckie 5549

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 7. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy w marcu 2026 r. wedtug

wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Region Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej
opolskie 12
pomorskie 17
$laskie 17
matopolskie 18
wielkopolskie 18
dolnoslaskie 19
warminsko-mazurskie 19
lubuskie 22
Polska 23
podlaskie 24
mazowieckie 27
zachodniopomorskie 27
kujawsko-pomorskie 29
Swietokrzyskie 29
lubelskie 35
tédzkie 35
podkarpackie 40

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w Polsce oraz
przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w okresie marzec 2025 r. —

marzec 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

(zt)

03/2025 6444,0 9055,92

04/2025 6446,8 9045,11

05/2025 6433,3 8670,51

06/2025 6435,6 8881,84

07/2025 6431,8 8905,63

08/2025 6419,4 8769,08

09/2025 6409,9 8750,34

10/2025 6404,5 8865,12

11/2025 6413,8 9078,16

12/2025 6410,3 9583,31

01/2026 6400,5 9002,47

02/2026 6398,1 9135,69

03/2026 6389,0 9652,19

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 marzec 2025 r. — marzec 2026 r.18

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

Miesiac / rok Polska UE-27 UE-21
03/2025 3,2% 6,0% 6,4%
04/2025 3,1% 6,0% 6,3%
05/2025 3,0% 6,0% 6,3%
06/2025 3,1% 6,0% 6,3%
07/2025 3,2% 6,0% 6,3%
08/2025 3,2% 6,0% 6,3%
09/2025 3,2% 6,0% 6,3%
10/2025 3,2% 6,0% 6,3%
11/2025 3,2% 6,0% 6,3%
12/2025 3,2% 5,9% 6,2%
01/2025 3,1% 5,8% 6,1%
02/2025 3,2% 5,9% 6,2%
03/2025 3,3% 6,0% 6,2%

Zrédto: Eurostat.

<powrot>

18 Dane wyréwnane kwartalnie.
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach UE-27 w marcu 2026 r. (%)

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

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

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w paristwach Unii
Europejskiej w marcu 2025 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Niemcy 7,5
Holandia 8,9
Stowenia 9,5
Malta 9,6
Czechy 10,0
Austria 11,1
Polska 12,1
Butgaria 12,5
Irlandia 12,5
Wegry 12,6
totwa 13,6
UE-21 14,9
Stowacja 15,0
UE-27 15,4
Litwa 16,0
Chorwacja 16,3
Dania 16,4
Cypr 17,3
Belgia 17,8
Wiochy 18,1
Portugalia 18,1
Luksemburg 19,3
Finlandia 20,2
Francja 20,5
Grecja 21,0
Estonia 21,7
Hiszpania 24,3
Szwecja 26,6

* Brak danych dla Rumunii
Zrédto: Eurostat.

<powrot>
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Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana sezonowo w panstwach Unii
Europejskiej w marcu 2026 r. (%)

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

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

Zrédto: Eurostat.
<powrot>
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Wykres 13. Stopa bezrobocia wsréd mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach Unii

Europejskiej w marcu 2026 r. (%)

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

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

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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