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Kluczowe wskazniki rynku pracy

. Z danych GUS wynika, ze stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w grudniu
2025 r. wyniosta 5,7%. W poréwnaniu z listopadem 2025 r. wzrosta 0 0,1 p.p, a rok
do roku—00,6 p.p.

. W koncu grudnia 2025 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 887,9 tys.
bezrobotnych, tj. 0 14,3 tys. (1,6%) wiecej niz miesigc wczesniej i 0 101,7 tys. (12,9%)
wiecej niz w grudniu 2024 r.

° W grudniu 2025 r. do urzedéw pracy zgtoszono 20,8 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. 0 4,2 tys. ofert (16,9%) mniej niz w listopadzie 2025 r.

. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w grudniu 2025 r.
wyniosto 6410,3 tys. W poréwnaniu z listopadem 2025 r. spadto 0 0,1% (o 3,5 tys.
0s0b), a r/r byto nizsze 0 0,7% (o 43,4 tys. 0sdb).

° Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w grudniu 2025 r. wyniosto 9583,31 zt. Oznacza to wzrost 0 5,6% w poréwnaniu
z listopadem 2025 r. i wzrost o0 8,6% r/r.

° Wedtug danych Eurostatu w grudniu 2025 r. stopa bezrobocia dla paninstw
cztonkowskich Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 5,9% (spadek 0 0,1 p.p. m/m oraz
bez zmian r/r), a dla strefy euro (UE-20) — 6,2% (spadek o0 0,1 p.p. m/m oraz spadek
00,1 p.p. r/r). Zgodnie z wyliczeniami Labour Force Survey w tym okresie
stopa bezrobocia w Polsce wyniosta 3,2%' (bez zmian m/m i wzrost 0 0,4 p.p. r/r).

Przejdz do:
Rynek pracy w Polsce

Europejski rynek pracy

Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

1 Rozbiezno$¢ 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).



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 3

Rynek pracy w Polsce

Wedtug danych GUS stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w grudniu 2025 r.
wyniosta 5,7%. W poréwnaniu z listopadem 2025 r. wzrosta 0 0,1 p.p, a rok do roku wzrosta
00,6 p.p.

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie grudzien 2024 r.
—grudzien 2025r.
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* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS, data dostepu 08.02.2026.

W grudniu 2025 r. stopa bezrobocia wzrosta miesigc do miesigca w 13 z 16 wojewddztw.
W trzech pozostata bez zmian. Zaleznie od regionu wahata sie od 3,5 do 9,3%. Najwyzsze
wartosci wskaznika odnotowano w wojewddztwach warminsko-mazurskim i podkarpackim
(po 9,3%) oraz swietokrzyskim (8,4%), natomiast najnizsze — w wielkopolskim (3,5%),
mazowieckim (4,3%) oraz $lgskim (4,4%).

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

0 1,2 p.p, warminsko-mazurskim o 1,0 p.p., tédzkim, swietokrzyskim i zachodniopomorskim
po 0,9 p.p, slaskim 0 0,8 p.p., w dolnoslgskim, lubelskim, pomorskim po 0,7 p.p.,
podkarpackim o0 0,6 p.p., kujawsko-pomorskim, matopolskim, opolskim, podlaskim

i wielkopolskim po 0,5 p.p, w mazowieckim — 0 0,3 p.p. (Tabela 1).

W konicu grudnia 2025 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 887,9 tys. bezrobotnych,
tj. 0 14,3 tys. (1,6%) wiecej niz miesigc wczesniej i o 101,7 tys. (12,9%) wiecej rok do roku.
Wsréd bezrobotnych przewazali mezczyzni — 447,6 tys. vs 440,2 tys. kobiet (Wykres 2).

Na koniec grudnia 2025 r. najwiecej oséb bezrobotnych odnotowano w wojewddztwie
mazowieckim (118,2 tys./13,3% ogdlnej liczby 0séb bezrobotnych), a najmniej — w lubuskim


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2025,4,1.html
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(20,4 tys./2,2%). Liczbe zarejestrowanych bezrobotnych w koricu grudnia 2025 r. wedtug
wojewddztw i pfci przedstawiono w Tabeli 2.

Tabela 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce wedtug wojewddztw w okresie
grudzien 2024 r. — grudzien 2025 r. (%)

a
< LN N LN Ln LN LN LN N n " n n o
(o] o (o] o o (o] (o] o (o] (o] o o o -
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N
dolnoslaskie 46| 50| 50| 49| 48| 4,7| 48| 50| 52| 52| 52| 52| 53| 0,7

kujawsko-pomorskie 737,777 75|\ 73| 71| 7,2\ 75| 76| 76| 7,7| 7,6| 7,8 0,5

lubelskie 74| 78| 77|76 737274 76|78 79|79 79| 81| 07
lubuskie 45| 48| 49| 48| 47| 46| 48| 51| 53| 54| 55| 55| 57| 1,2
tédzkie 54| 58| 58| 58| 56| 55| 57| 59| 61| 62| 62| 62| 63| 0,9
matopolskie 42| 44| 45| 44| 42| 41| 42| 44| 46| 46| 46| 46| 47| 05
mazowieckie 40| 42| 42| 42| 41| 40| 41| 43| 44| 44| 44| 43| 43| 0,3
opolskie 59| 63| 63| 61| 58| 57| 58| 60| 62| 62| 62| 62| 64| 0,5
podkarpackie 87191 91| 88| 86| 84| 85| 87| 89| 90| 90| 90| 93| 06
podlaskie 69| 73| 72| 71| 69| 67|69 71| 73| 73| 73| 72| 74| 0,5
pomorskie 46| 49| 50| 49| 47| 46| 47| 49| 50| 52| 53| 53| 53| 0,7
$laskie 3,61 39| 39| 39| 38| 3,7| 38| 40| 42| 43| 43| 43| 44| 0,8
Swietokrzyskie 75| 80| 80| 7,7, 76| 74| 75| 78| 80| 81| 81| 81| 84| 0,9

warminsko-mazurskie 83| 90| 90| 87| 82| 80| 81| 83| 85| 87| 89| 90| 9,3 1,0

wielkopolskie 30] 33| 33|33 31| 30| 31) 33] 34| 35| 35| 35| 35| 05

zachodniopomorskie 68| 7,2| 7,3| 7,1| 69| 6,7| 6,8 70| 7,2| 73| 7,4| 7,5| 7,7 0,9

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

W grudniu 2025 r. znaczacg cze$é oséb bezrobotnych (37,7%; 333,4 tys.) stanowity osoby
dtugotrwale bezrobotne?. Odsetek 0séb pozostajacych bez pracy powyzej 2 lat siegat 21,5%.
Najmniej liczna byta grupa oséb pozostajgcych bez pracy krdcej niz 1 miesigc (8,7%). Rok
wczesniej odsetki dla ww. grup byty zblizone i wynosity odpowiednio 37,9%, 22,4% i 10,3%
(Wykres 3).

2 Dtugotrwale bezrobotny wedtug rejestru — osoba pozostajgca w rejestrze powiatowego urzedu
pracy tgcznie przez okres ponad 12 miesiecy w okresie ostatnich 2 lat, z wytgczeniem okreséw
odbywania stazu i przygotowania zawodowego dorostych w miejscu pracy. Zrédto: GUS.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/bezrobotni-zarejestrowani-i-stopa-bezrobocia-stan-w-koncu-grudnia-2025-r-,2,161.html
https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/2389,pojecie.html
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Wykres 2. Liczba bezrobotnych ogétem oraz wedtug pici zarejestrowanych w urzedach pracy

w koncu miesigca w Polsce w okresie grudzien 2024 r. — grudzien 2025 r. (tys.)

837,6 8466 8299 8027 7808 797,0 830,38 856,3 866,1

78.612/.—__.\'\-0-\.._-—0/""—_._.—_.___.

I kobiety N mezczyZzni

—@— Ogodtem

867,3 873,6 8879

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

8.02.2026.

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

i ptci (stan na koniec grudnia 2025 r.)

w tym w tym w tym w tym
Region Ogotem Kobiety w wieku 55 lat Meiczyzni | w wieku 55 lat
18-24 lata | i wiecej 18-24 lata | iwiecej
dolnoslgskie 63 758 31560 3781 3000 32198 3412 7 590
kujawsko-pomorskie 59 310 31 864 4 638 2 858 27 446 3991 5634
lubelskie 61 462 28 710 4373 2 356 32752 5180 6 050
lubuskie 20380 10122 1410 935 10 258 1315 2347
tédzkie 61 984 29252 3528 3303 32732 3621 7 296
matopolskie 69 333 34904 5397 3080 34 429 5677 7214
mazowieckie 118 186 55 366 6 680 5498 62 820 7 689 13 510
opolskie 21740 11139 1404 1167 10 601 1229 2827
podkarpackie 72 059 35372 4997 3174 36 687 5756 7 202
podlaskie 32 402 13 694 1803 1330 18 708 2175 3903
pomorskie 49 666 27 324 4104 2256 22342 3373 4786
Slaskie 77 144 38910 5099 3796 38234 4788 8222
Swietokrzyskie 35748 16 786 2338 1478 18 962 2798 3772
warmiinsko-mazurskie 43 666 21711 3308 2127 21955 2 866 5071
wielkopolskie 56 059 30520 4917 2693 25539 4166 5459
zachodniopomorskie 44 968 22989 2 896 2285 21979 2578 5357
Polska 887 865 440223 60 673 41336 447 642 60614 96 240

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

8.02.2026.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 3. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedfug czasu pozostawania bez
pracy w okresie grudzien 2024 r. — grudzien 2025 r. (tys.)

316,2 319,22 324,1 3304 3344

298,1 306,3 307,6 3054 302,6 300,1 304,0 309,3

176,4 1796 180,1 1792 1776 177,5 1786 1807 1833 1843 1853 1896 1908
Py e——o 0 —0 —0 —06—90

120,2
“103,9 109,2
80,6 926 830 795 796 19 813 B4 867 175

™ 5 © 5 % < % “ 5 % 5 5 ©
o o o o o o o o o o o o o
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0 oS o oS oS 0 Q oS oS oS 0 oS o

R R M\ U NGO

—@— ponizej 1 miesigca  —@— powyzej 24 miesiecy  —®— pozostajacy bez pracy dtuzej niz 1 rok

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
8.02.2025.

W grudniu 2025 r. do urzedéw pracy zgtoszono 20,8 tys. wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej?, tj. 0 4,2 tys. ofert (16,9%) mniej niz w listopadzie 2025 r.

Wykres 4. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce w okresie grudzien
2024 r. — grudzien 2025 r.

88 546

S - e R )

* * * * *
%) S S ) %) S
S $ $ S S S Y Y Y Y Y Y v
o o o o o o S S S $ S $ $
O I A P U &

Vv v V'
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* Wprowadzono zmiany metodologiczne.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
8.02.2026.

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


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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W tym okresie najwiecej wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszono

w wojewddztwach: mazowieckim, $lgskim i pomorskim, a najmniej — opolskim,
Swietokrzyskim i lubuskim (Wykres 5). Najwiecej oséb bezrobotnych zarejestrowanych

na 1 oferte pracy odnotowano w wojewddztwie tédzkim (77), najmniej —w opolskim (19),
przy sredniej krajowej wynoszacej 34 (Wykres 6).

Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszonych
w grudniu 2025 r. wedfug wojewddztw
mazowieckie IS 2 876
$lgskie NS 2 241
pomorskie I 2 043
wielkopolskie TS 1 701
matopolskie IEEEEEEEEEEEEE——— ] 674
kujawsko-pomorskie —IE————————— 1 251
dolnoslgskie mEEEEEEEE————— 1244
zachodniopomorskie IE—————— 1 195
podkarpackie mEEEEES———————— ] 148
podlaskie mE—————— 941
lubelskie m————— 908
warminsko-mazurskie IE—————— 853
todzkie m——— 769
lubuskie EEE———— 766
Swietokrzyskie m———— 630
opolskie m— 534

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
8.02.2026.

Wykres 6. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy w grudniu 2025 r.
wedtug wojewddztw

34 - $rednia dla Polski

.\e
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
8.02.2026.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w grudniu 2025 r. wyniosto
6410,3 tys. oséb i byto nizsze o 3,5 tys. (0,1%) w poréwnaniu z poprzednim miesigcem oraz
nizsze o 43,4 tys. (0,7%) r/r.

Wykres 7. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w Polsce
w okresie grudniu 2024 r. — grudniu 2025 r. (tys.)

6453,7 6451,5

6404,5

P > P ) NS N N s N N
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, data dostepu 8.02.2026.

Z danych GUS wynika, ze przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze
przedsiebiorstw w grudniu 2025 r. wyniosto 9583,31 zt. Oznacza to wzrost 0 5,6%
w porownaniu z listopadem 2025 r. oraz wzrost o 8,6% w ujeciu rocznym.

Wykres 8. Przecietne miesieczne wynagrodzenie (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w Polsce w okresie grudniu 2024 r. — grudniu 2025 r. (zf)

9583,31

8881,84 8905,63 8865,12

8821,25

667051 8769,08 8750,34

8482,47
w@’b‘ m@) wdf} '»6"6) mdﬁo w&’% m@) m&% w&c’ m@o '»5"6) m@a ’Ldf’
N N N 5 N & & N & 5 O W N

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, data dostepu 8.02.2025.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-grudniu-2025-r-,3,169.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-grudniu-2025-r-,3,169.html
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Europejski rynek pracy

Wedtug danych Eurostatu w grudnia 2025 r. stopa bezrobocia dla panstw cztonkowskich Unii
Europejskiej (UE-27) wyniosta 5,9%, co oznacza, ze spadta 0 0,1 p.p. w poréwnaniu
z poprzednim miesigcem i pozostata bez zmian rok do roku.

Natomiast stopa bezrobocia dla panstw strefy euro (UE-20) w tym okresie wyniosta 6,2%,
czyli spadfa 0 0,1 p.p. zaréwno miesigc do miesigca, jak i rok do roku.

W Polsce w grudniu 2025 r. warto$¢ wskaznika stopa bezrobocia, liczona zgodnie
z metodologig Eurostatu, wyniosta 3,2%, tj. w poréwnaniu z poprzednim miesigcem
pozostata bez zmian i wzrosta 0 0,4 p.p. r/r.

Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo w Unii Europejskiej (UE-27), panstwach
strefy euro (UE-20) i w Polsce w okresie grudzien 2024 r. — grudzien 2025 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 8.02.2026.

Wedtug danych Eurostatu w grudniu 2025 r. najwyzsze wskazniki bezrobocia odnotowano
w Finlandii (10,3%), Hiszpanii (10,0%) i Szwecji (8,8%). Natomiast najnizszg stope bezrobocia
zarejestrowano w Czechach (3,1%), Malcie i Polsce (po 3,2%) oraz w Butgarii (3,3%)

(Wykres 10).


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30012026-bp
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach Unii Europejskiej w grudniu 2025 r.
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dto: Eurostat, data dostepu 8.02.2026.
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4 Dane skorygowane sezonowo.

Brak danych dla Rumunii.

z

Zr


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30012026-bp
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30012026-bp

PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 1 1

W grudniu 2025 r. w UE-27 stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyniosta 6,0% (spadek 0 0,1 p.p.
m/m oraz r/r), a wéréd mezczyzn — 5,8% (bez zmian m/m, wzrost 0 0,2 p.p. r/r).

W strefie euro (UE-20) stopa bezrobocia wsrdd kobiet osiggneta poziom 6,4% (bez zmian
m/m oraz spadek 0 0,1 p.p. r/r). Wéréd mezczyzn bezrobocie wyniosto 6,1% (bez zmian m/m,
wzrost 0 0,1 p.p. r/r).

W Polsce stopa bezrobocia wsréd kobiet liczona zgodnie z metodologig Eurostatu wyniosta
3,6% (bez zmian m/m, wzrost 0 0,5 p.p. r/r), a wérdd mezczyzn — 2,9% (bez zmian m/m

i wzrost 0 0,3 p.p. r/r).

Wykres 12. Stopa bezrobocia wsréd kobiet wyréwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej w grudniu 2025 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 8.02.2026.

Wykres 13. Stopa bezrobocia w$rdod mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach
Unii Europejskiej w grudniu 2025 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 8.02.2026.
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Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

Wybrane wnioski z badan i raportéw®

Polski rynek pracy

° Prognozuje sie, ze w 2026 r. zatrudnienie wzrosnie o 0,1%, a stopa bezrobocia BAEL
spadnie do 2,5% wobec 2,7% w 2025 r.

° Ogodlny poziom Indeksu Barometru Talentow (badanie ManpowerGroup), mierzgcego
kondycje pracownikdw w oparciu o trzy skladowe: dobrostan, satysfakcje z pracy oraz
poczucie pewnosci zawodowej, wynidst w Polsce 68%. W ujeciu rocznym oznacza to
wzrost (0 1 p.p.), ktory byt w catosci efektem wyraznej poprawy poziomu dobrostanu —
indeks wellbeingu wzrést o 4 p.p., podczas gdy pozostate komponenty Barometru
ulegty pogorszeniu: zaréwno wskaznik satysfakcji z pracy, jak i poczucie pewnosci
zawodowej obnizyty sie 0 1 p.p., co wskazuje na wewnetrzne zréznicowanie zmian
w sytuacji pracownikow.

. 47% pracodawcow spodziewa sie w 2026 r. trudnosci zwigzanych z procesem
rekrutacji, wsrdd ktérych najczesciej wskazywanymi sg wysokie oczekiwania finansowe
kandydatéw (43%) oraz brak odpowiednich kandydatéw na stanowiska specjalistyczne
i menedzerskie (36%). 36% respondentdw zauwaza wzrost liczby aplikacji
od kandydatéw, 21% dostrzega ogdlny niedobdr kandydatéw na rynku pracy,

a 20% zwraca uwage na silng konkurencje o pracownikéw.

Europejski i globalny rynek pracy

° Szacuje sig, ze globalna stopa bezrobocia w 2025 r. wyniesie 4,9%, czyli pozostanie bez
zmian w stosunku do 2024 r., a prognozy wskazuja, ze utrzyma sie na podobnym
poziomie do 2027 r.

° Globalny poziom zatrudnienia w gospodarkach rozwinietych jest nadal o ok. 20% nizszy
niz przed pandemig COVID-19, a mobilnos¢ pracownikdw osiggneta najnizszy poziom
od dekady. Holandia (-35%), Francja (-30%) i Wielka Brytania (-25%) nalezg do krajow
o najgtebszym spadku, podczas gdy rynki wschodzgce, takie jak Indie (+40%)

i Zjednoczone Emiraty Arabskie (+37%), wykazujg w tym zakresie ciggty wzrost.

° W kontekscie rynku pracy, w grupie oséb w wieku 15-24 lata, te ktére majg wyzsze
wyksztatcenie sg bardziej narazone na skutki automatyzacji niz ich rowiesnicy, ktorzy
zakonczyli edukacje na wczesdniejszych etapach. Wynika to z czestszego wykonywania
przez osoby bardziej wyksztatcone zadan podatnych na zastosowanie rozwigzan
opartych na sztucznej inteligencji.

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

Barometr Talentéw. Raport i kluczowe wnioski. Dane dla Polski
Charakterystyka publikacji

Raport prezentuje wyniki badania oceniajgcego kondycje pracownikéw na podstawie
3 indeksow: dobrostanu (wellbeing), satysfakcji z pracy oraz poziomu pewnosci
zawodowej. Kazda z analizowanych kategorii opiera sie na 4 wskaznikach. Dla indeksu
wellbeingu s3 to: sens i cel wykonywanych dziatan, poziom codziennego stresu,
zgodnos¢ z wartosciami oraz work-life balance. W przypadku indeksu zadowolenia
znaczenie majg: satysfakcja zawodowa, stabilno$¢ zatrudnienia, pewnosc siebie

w poszukiwaniu nowej pracy oraz zaufanie do managera. Indeks stabilno$ci zawodowej
opiera sie natomiast na takich sktadowych, jak: rozwéj zawodowy, mozliwosci rozwoju
kariery, doswiadczenie & umiejetnosci oraz dostep do technologii & narzedzi.
Publikacja zawiera pogtebiong analize zalezno$ci miedzy poczuciem stabilnosci
zatrudnienia a sektorem gospodarki, a takze relacji miedzy poziomem stresu

a przynaleznoscig pokoleniowa. Wskazuje rowniez, ktdrzy pracownicy najczesciej
dostrzegajg sens w wykonywanej pracy oraz w jakich branzach dostep do
nowoczesnych technologii i mozliwosci rozwoju oceniany jest najwyzej. Badanie
zrealizowano w dniach 1 wrzesnia — 1 pazdziernika 2025 r. Raport powstat na
podstawie odpowiedzi prawie 14 tys. pracownikéw z 19 krajow, w tym 522
respondentow z Polski. Wszystkie dane przewazono tak, aby odzwierciedlaty strukture
populacji pracownikéow w kazdym kraju z uwzglednieniem ptci, wieku i regionu.
Ponadto kazdemu krajowi przypisano w analizie jednakowg wage.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
ManpowerGroup. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

e 0godlny poziom indeksu Barometru Talentdw dla Polski wynidst 68%, co w ujeciu rocznym
oznacza wzrost o 1 p.p. To zastuga wzrostu o 4 p.p. indeksu wellbeingu. Natomiast
indeksy satysfakcji z pracy oraz poczucia pewnosci zanotowaty spadki o 1 p.p.

¢ Indeks dobrostanu (wellbeing) opiera sie na 4 kluczowych kryteriach: poczuciu sensu
i celu w pracy, poziomie codziennego stresu, zgodnosci z wartosciami organizacji oraz
rownowadze miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Ogdlny poziom indeksu
dobrostanu wyniost 68%.


https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/Barometr_Talent%C3%B3w_2026_ManpowerGroup.pdf
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e Najwyzszy ogdlny poziom dobrostanu zgtosili pracownicy IT oraz ustug komunikacyjnych
(po 82%), natomiast najnizszy — pracownicy opieki zdrowotnej i nauk przyrodniczych
(63%).

e Pracownicy wykonujgcy prace wytacznie stacjonarng (bez mozliwosci pracy zdalnej)
0siggajq najnizszy poziom dobrostanu (65%), podczas gdy najwyzszy wskaznik
odnotowano wsrdd osdb pracujacych w modelu hybrydowym (72%). Jednoczes$nie
w grupie pracownikéw stacjonarnych stwierdzono najwyzszy odsetek oséb deklarujgcych
odczuwanie stresu (49%), podczas gdy wsréd pracownikéow w petni lub gtéwnie
pracujacych zdalnie odsetek ten wynosit 34%. Pracownicy stacjonarni najrzadziej
identyfikujg sie rowniez z wartosciami organizacji (66%), w przeciwienstwie do oséb
pracujgcych hybrydowo, wsrdd ktérych wskaznik ten osigga najwyzszy poziom (91%).

e Najnizszy poziom dobrostanu deklarujg kobiety z pokolenia Z (62%), natomiast najwyzszy
— mezczyzni z generacji baby boomers (80%).

e Indeks satysfakcji z pracy opiera sie na 4 odrebnych kryteriach: zadowoleniu z obecnej
pracy, poczuciu bezpieczenstwa zawodowego, pewnosci siebie w poszukiwaniu pracy
oraz zaufaniu do przetozonych. Ogdlny poziom indeksu satysfakcji wynidst 62%.

e Najwyzsze wartosci indeksu satysfakcji z pracy odnotowano wsréd pracownikéw sektora
IT. Wynika to przede wszystkim z wysokiego poziomu zaufania do bezposrednich
przetozonych oraz najsilniejszego — sposréd wszystkich analizowanych sektoréw —
poczucia pewnosci swojej pozycji na rynku pracy.

e Najbardziej pewni utrzymania obecnej pracy sg kluczowi pracownicy pierwszej linii (77%),
natomiast najmniejszg pewnos$¢ odczuwajg przedstawiciele kadry zarzadzajacej lub
wyzszego szczebla (54%).

e Kobiety z pokolenia baby boomers wykazujg najmniejszg pewnos¢ siebie w poszukiwaniu
nowej pracy (9%), podczas gdy mezczyzni w tej grupie osiggajg wynik 66%.

e Indeks pewnosci siebie jest obliczany na podstawie 4 kluczowych kryteridw: rozwoju
kariery, mozliwosciach zawodowych, posiadanego doswiadczenia i umiejetnosciach oraz
dostepnosci technologii i narzedzi. Ogélny poziom indeksu pewnosci siebie wynidst 73%.

e Najwyzsze poczucie pewnosci siebie w obszarze posiadanych mozliwos$ci zawodowych,
szans na awans i stosowania najnowszych technologii odnotowano w branzach IT oraz
ustug komunikacyjnych (84%). Najnizej ten obszar ocenili pracownicy sektora opieki
zdrowotnej oraz nauk przyrodniczych (62%).

e Pracownicy zdalni wykazujg najwyzsze poczucie pewnosci siebie (82%), dobre
perspektywy rozwoju zawodowego (84%) oraz bardzo dobrze oceniajg swoje
kompetencje (95%).

e Mezczyzni sg bardziej optymistyczni niz kobiety w kazdym aspekcie dotyczgcym pewnosci
siebie. Najwieksza réznica odnosi sie do biegtosci w wykorzystaniu najnowszych
technologii (68% mezczyzni vs 59% kobiety).
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Hays Poland. Raport ptacowy 2026

Charakterystyka publikacji

Raport ptacowy dotyczacy wynagrodzen i trendéw na polskim rynku zawiera dane
o poziomie ptac na ponad 500 stanowiskach, ktére zostaty pozyskane w ramach
rekrutacji przeprowadzonych przez Hays Poland w 2025 r. Opracowanie opiera sie
na usrednionych dla catej Polski wynagrodzeniach oferowanych pracownikom

w najwazniejszych sektorach gospodarki. W badaniu wzieto udziat ok. 1,1 tys.
organizacji z catej Polski oraz ok. 1,8 tys. pracownikéw i kandydatéw.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Hays. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

84% pracodawcdéw bioragcych udziat w badaniu, czyli o 2 p.p. mniej niz rok wczesniej,
zadeklarowato zamiar zatrudnienia w 2026 r. nowych pracownikéw. Natomiast
16% firm poinformowato o braku takich zamiaréw (wzrost o 2 p.p. r/r).

Jako gtéwny powdd planowanych rekrutacji 45% respondentdw wskazato rozwdéj
biznesu, 32% — koniecznos¢ zastgpienia odchodzgcych pracownikéw, 20% — zmiany
strukturalne, a 3% — inne przyczyny. Wsréd tych ostatnich najczesciej pojawiaty sie
kombinacje wyzej wymienionych powoddw oraz potrzeba zatrudnienia pracownikéw
sezonowych.

74% ankietowanych firm wyrazito che¢ zatrudnienia pracownikéw na state,
18% planowato wspodtprace z kontraktorami w modelu B2B, a kolejne 18% —
zatrudnianie pracownikéw zewnetrznych lub tymczasowych.

W 2026 r. 47% pracodawcow przewidywato trudnosci w procesach rekrutacyjnych.
Najczesciej wskazywano na wysokie oczekiwania finansowe kandydatéw (43%) oraz
brak odpowiednich kandydatow na stanowiska specjalistyczne i menedzerskie (36%).
36% respondentow zauwazyto wzrost liczby aplikacji od kandydatéw, 21% dostrzegato
0goblny niedobdr kandydatow na rynku pracy, a kolejne 20% zwracato uwage na silng
konkurencje o pracownikéw.

W planowanych procesach rekrutacyjnych pracodawcy najczesciej wskazywali

na zapotrzebowanie na kompetencje menedzerskie i kierownicze — 47% firm
wymieniato takie umiejetnosci, jak zarzgdzanie projektami, analiza biznesowa czy
planowanie strategiczne. Na drugim miejscu znalazty sie kompetencje techniczne
i branzowe, wskazywane przez 43% organizacji, obejmujgce m.in. specjalistyczne


https://image.email.hays.com/lib/fe4515707564057c751477/m/1/b0cb87e6-ead3-481d-bd82-f23220a09460.pdf?subskey=workdocli@gmail.com&utm_source=SFMC&utm_medium=email&utm_campaign=CEMEA_Poland_B2B_Salary_Guide_2026_Triggered
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umiejetnosci techniczne oraz inzynieryjne. Niewiele rzadziej pracodawcy akcentowali
znaczenie kompetencji miekkich i przywédczych (42%), w tym komunikacji, zdolnosci
interpersonalnych, zarzgdzania zespotem, rozwigzywania problemow oraz adaptacji

do zmian. Po 36% wskazan dotyczyto natomiast kompetencji sprzedazowych (takich jak
strategia sprzedazy, generowanie leadéw czy obstuga systemdéw CRM) oraz IT

i cyfrowych, obejmujacych m.in. Al i uczenie maszynowe, analize danych i data science,
infrastrukture IT oraz cyberbezpieczenistwo.

° W odpowiedzi na problem niedoboru kompetencji firmy najczesciej stawiajg na rozwdj
obecnych pracownikéw — 44% organizacji wskazato upskilling jako gtéwna strategie
wzmacniania zasobéw kompetencyjnych. Jednoczesnie niemal co czwarta firma (24%)
deklaruje brak jasno zdefiniowanej strategii w tym obszarze, co moze ograniczac
skutecznos$é reagowania na zmieniajgce sie potrzeby rynku pracy. Taki sam odsetek
organizacji koncentruje sie na rekrutacji nowych pracownikéw w celu uzupetniania luk
kompetencyjnych, natomiast przekwalifikowanie pracownikéw (reskilling) pozostaje
rozwigzaniem stosowanym relatywnie rzadko (8%), mimo jego potencjatu w kontekscie
dtugofalowej adaptacji organizacji do zmian strukturalnych na rynku pracy.

° Podwyzke w 2025 r. otrzymato 74% specjalistéw i menedzeréw. W potowie
przypadkéw wzrost wynikat z podwyzki inflacyjnej. Najczesciej (44%) nie przekroczyty
one poziomu 10%. Wzrostu wynagrodzenia powyzej 20% doswiadczyto tylko 12%
respondentéw.

° Sposréd ankietowanych 59% wyrazito niezadowolenie z obecnego poziomu
wynagrodzenia, natomiast 42% respondentéw byto zadowolonych z otrzymywanej
pensji, w tym 3% deklarowato zdecydowane zadowolenie.

° Dodatki pozaptacowe (benefity) otrzymuje w miejscu pracy 90% ankietowanych.
W sktad pakietu Swiadczen najczesciej wchodza: karta sportowa (71%), ubezpieczenie
na zycie (58%) i podstawowy pakiet opieki medycznej (56%). Do najrzadszych
benefitow zaliczajg sie z kolei przedtuzony urlop rodzicielski (3%), dofinansowanie
opieki nad dzie¢mi (2%) oraz nieograniczony urlop (1%).

° Na liscie najbardziej atrakcyjnych benefitédw znalazty sie: dodatkowe dni urlopowe,
elastyczna praca, rozszerzony pakiet opieki medycznej, stuzbowy samochéd,
dodatkowe dni wolne od pracy, karta sportowa, dofinansowanie dodatkowej edukacji,
dofinansowanie positkdw, bony prezentowe, kafeteria benefitow.

° Wsréd profesjonalistow najwiekszym zainteresowaniem cieszg sie zréznicowane formy
pracy hybrydowej, ktére jako preferowany model wskazato 83% respondentow.
Po petnej elastycznosci organizacji pracy, wybieranej przez 46% badanych, najczesciej
wskazywanym rozwigzaniem byt wariant zaktadajgcy 2—3 dni pracy stacjonarnej
w tygodniu. Model catkowicie zdalny pozostaje natomiast preferencjg mniejszej czesci
respondentow i zostat wskazany przez 14% badanych.

° 76% respondentow badania chciatoby wzigé udziat w programach upskillingu
i reskillingu, poszerzajgcych kompetencje zwigzane ze sztuczng inteligencja.
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Pracodawcy wskazujg zaréwno korzysci, jak i potencjalne ryzyka zwigzane

z wdrazaniem rozwigzan opartych na Al. Do najczes$ciej wymienianych zalet nalezg
wzrost produktywnosci i efektywnosci pracy (71%), wsparcie kreatywnosci oraz
generowania nowych pomystow (61%), a takze usprawnienie proceséw analitycznych
(42%). Jednoczesnie ograniczenia w dostepie do narzedzi Al w srodowisku pracy s3
najczesciej motywowane obawami dotyczgcymi bezpieczeristwa danych oraz
zagadnien zwigzanych z ochrong witasnosci intelektualnej.

Oferty pracy w Polsce (Monitoring proceséw rekrutacyjnych
na polskim rynku pracy, grudzien 2025, LXVII edycja)

Charakterystyka publikacji

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

w grudniu 2025 r. i w tym samym okresie rok wczesniej. Dane o wymaganiach

i benefitach w ogtoszeniach o prace zebrano na podstawie losowe]j préby 1000 nowych
ofert zamieszczonych na portalach Pracuj.pli OLX.pl.

Informacje ogdlne

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

Zrédto

Grant Thornton. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

W grudniu 2025 r. na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce pracodawcy
opublikowali 188,7 tys. nowych ofert pracy — o 10% mniej niz miesigc wczesniej
i 0 6% mniej w poréwnaniu z grudniem 2024 r.

Wsréd 10 analizowanych aglomeracji® najmniej ofert pracy (2,5 tys.) opublikowano
w Bydgoszczy, a spadek r/r wynidst tam 5%. Z kolei najwiecej ofert w tym czasie
pojawito sie w Warszawie, gdzie pracodawcy opublikowali 32,8 tys. ogtoszen —ich
liczba wzrosta 0 2% wzgledem grudnia 2024 r. Druga pozycje w rankingu zajat Krakdw
z wynikiem 12,5 tys. ofert (spadek o 2% r/r), a trzeci byt Wroctaw z 9,7 tys. ogtoszen
(spadek 0 2% w ujeciu rocznym).

W analizowanych miastach na 1000 mieszkaricéw przypadato srednio 12,5 oferty
pracy. Najlepiej wypadty Katowice, gdzie w grudniu 2025 r. odnotowano srednio
18,2 ogtoszenia. Na drugim miejscu znalazta sie Warszawa z wynikiem 17,6 oferty

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


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/01/Oferty-pracy-w-Polsce-grudzien-2025.pdf
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na 1000 mieszkancéw. Najstabszy rezultat osiggneta £édz, dla ktérej wskaznik ten
wynidst zaledwie 5,9 oferty.

° Najwiekszy wzrost liczby ofert pracy rok do roku zaobserwowano w przypadku
zawoddéw medycznych (+12%) i HR (7%), natomiast najwiekszy spadek — w zawodach
fizycznych (-14%) oraz marketingu i sprzedazy (-10%).

o Najwyzszy wzrost liczby ofert r/r odnotowano na stanowiskach: grafik (36%),
specjalista ds. ochrony danych osobowych (32%), CIO/dyrektor IT (22%). Najwiekszy
spadek nastgpit natomiast na takich stanowiskach, jak: specjalista ds.
cyberbezpieczenstwa (-44%), dyrektor marketingu i sprzedazy (-37%), dyrektor
finansowy/CFO (-22%).

° W ogtoszeniach o prace pracodawcy oferowali $rednio po 5,5 benefitu, czyli
0 0,2 mniej niz miesigc wczesnie;.

o W ofertach pracy, ktére ukazaty sie w grudniu 2025 r., najczesciej wymienianymi
benefitami byty: pakiet medyczny (56 vs 55% w listopadzie 2025 r.), pakiet sportowy
(odpowiednio 56 vs 53%) i réznego rodzaju szkolenia (odpowiednio 56 vs 50%).
27% analizowanych ofert pracy zawierato obietnice wysokiego wynagrodzenia
(30% w listopadzie 2025 r.), a elastyczny czas pracy wymieniano w 23% ofert
(vs 22% miesigc wczesniej).

° W grudniu 2025 r. na 1 oferte pracy przypadato srednio 4,9 wymagania (bez zmian
m/m). Pracodawcy oczekiwali od kandydatow przede wszystkim odpowiedniego
wyksztatcenia (66%), doswiadczenia (61%), dyspozycyjnosci (34%) oraz znajomosci
jezyka obcego (30%).

Jawnos¢ wynagrodzen w Polsce. Poziom przygotowania Srednich i duzych firm
do obowigzkdow wynikajgcych z unijnej reformy

Charakterystyka publikacji

Raport prezentuje wyniki analizy stopnia przygotowania firm do wdrozenia Dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 dotyczacej transparentnosci
wynagrodzer i rownosci ptac kobiet i mezczyzn’, ze szczegdlnym uwzglednieniem
Srednich i duzych przedsiebiorstw. Badanie zrealizowano metodg CATI, w okresie
listopad—grudzien 2025 r. Préba badawcza liczyta 145 respondentdéw — byli to
przedstawiciele zarzgddw oraz wtasciciele srednich i duzych firm w Polsce. Sposréd
nich 100 firm zostato przebadanych przez firme Biostat na zlecenie Grant Thornton,

a 45 wywiadow zrealizowat bezposrednio Grant Thornton wsréd swoich klientow.

" Nowe przepisy, ktére wejdg w zycie 7 czerwca 2026 r. obejmie wszystkich pracodawcéw,
niezaleznie od wielkosci. Ich obowigzkiem bedzie posiadanie struktur wynagrodzen opartych

na obiektywnym wartosciowaniu pracy dotyczy¢ bedzie wszystkich pracodawcéw. Pracodawcy
zatrudniajgcy co najmniej 100 oséb beda zobowigzani do regularnego raportowania luki ptacowej,
a jej poziom powyzej 5% bedzie wymagat wdrozenia dziatan naprawczych w ciggu 6 miesiecy.
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Informacje ogdlne

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

Zrodto

Grant Thornton. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Jedynie 45% S$rednich i duzych firm w Polsce rozpoczeto przygotowania do wdrozenia
unijnej dyrektywy o transparentnosci wynagrodzen.

Tylko 23% firm podaje widetki wynagrodzen juz w ogtoszeniach o prace, mimo ze od
24 grudnia 2025 r. obowigzujg w tym zakresie przepisy Kodeksu pracy. Dominujgca
praktyka pozostaje ujawnianie wynagrodzenia dopiero na etapie rozmowy
kwalifikacyjnej (49%).

65% badanych pracodawcédw obawia sie konfliktdw miedzy zespotami po ujawnieniu
informacji o wynagrodzeniach.

Najczesciej identyfikowanym wyzwaniem we wdrazaniu spdjnego systemu
wynagrodzen jest brak jasno okreslonych kryteridw przyznawania podwyzek,
dodatkdéw oraz benefitdw, na co wskazuje 27% badanych firm. Kolejne istotne
problemy dotyczg braku mozliwosci merytorycznego uzasadnienia réznic

w wynagrodzeniach na tych samych stanowiskach (18%) oraz braku
udokumentowanych przedziatéw ptacowych (18%). Ponadto 15% respondentéow
deklaruje, ze nie dysponuje wiedzg na temat zréznicowania zmiennych sktadnikow
wynagrodzenia, co dodatkowo utrudnia zapewnienie przejrzystosci i spéjnosci polityki
ptacowe;.

Powroty Polek i Polakéw z migracji po 2015 r. — szanse i wyzwania

Charakterystyka publikacji

Raport ma charakter syntetycznego przegladu wiedzy o emigracji i powrotach Polek

i Polakdéw po 2004 r., ze szczegdlnym naciskiem na powroty po 2015 r. i ich znaczenie
dla rynku pracy. Dane ilosciowe dotyczg m.in. spisow powszechnych (2021-2022),
biezgcych szacunkéw populacji cudzoziemcdédw i strumieni migracyjnych do 2023 r.
(w Niemczech do 2024 r., w Holandii do Il kwartatu 2025 r.). Definicyjnie raport
przyjmuje, ze migranci krétkoterminowi to osoby przebywajgce za granicg 3—-12
miesiecy, dtugoterminowi — co najmniej 12 miesiecy, a za migrantow powrotnych
uznawane sg osoby z obywatelstwem polskim wracajgce do Polski po co najmniej

3 miesigcach zamieszkania za granicg z zamiarem osiedlenia sie.


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/01/Jawnosc-wynagrodzen-na-jakim-etapie-sa-firmy-26-01-2026-1.pdf
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Informacje ogdlne

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

Zrodto

Osrodek Badan nad Migracjami UW na zlecenie Departamentu Rynku Pracy
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki RPiPS. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

W okresie kryzysu gospodarczego 2008—-2010 to przede wszystkim osoby o srednim
wyksztatceniu, pochodzgce z mniejszych miejscowosci, wracaty do Polski, podczas gdy
osoby z wyzszymi kwalifikacjami czesciej przeczekiwaty kryzys na rynkach pracy
Wielkiej Brytanii i Irlandii.

W 2016 r. za granicg przebywato czasowo (powyzej 3 miesiecy) 2,515 min Polek
i Polakdw, w tym 788 tys. w Wielkiej Brytanii oraz 687 tys. w Niemczech.

Wedtug danych GUS, w 2021 r. prawie 92% Polakdw przebywajacych za granica
pozostawato poza krajem co najmniej 12 miesiecy, co pokazuje przewage migracji
dtugoterminowej nad sezonowag. Odejscie od krdtkotrwatych wyjazdow na rzecz
dtuzszych pobytdéw oznacza wieksze zaangazowanie w struktury rynku pracy panstw
przyjmujacych, zyskiwanie praw pracowniczych oraz doswiadczenia zawodowego

i umiejetnosci charakterystycznych dla tych systeméw.

Po 2004 r. osoby powracajgce z migracji radzity sobie na polskim rynku pracy gorzej niz
osoby, ktére nigdy nie wyjezdzaty, co objawiato sie m.in. wyzszym bezrobociem w tej
grupie. Szczegdlnie trudna sytuacja dotyczyta tych, ktérzy za granicg pracowali ponizej
swoich kwalifikacji —w 2011 r. 46% powracajacych deklarowato zatrudnienie
nieadekwatne do poziomu wyksztatcenia, a po powrocie napotykali problemy

z uzyskaniem odpowiednich stanowisk. W efekcie czes¢ migrantow rezygnowata

z pracy lub podejmowata zajecia niskiej jakosci, co ograniczato wykorzystanie ich
doswiadczenia i kompetencji w Polsce.

W latach 2018-2022 wzrést odsetek Polakdéw pracujgcych za granicg w statych formach
zatrudnienia, podczas gdy udziat pracy sezonowej i dorywczej wyraznie spadt

(np. w Holandii z 9% do 2%). W 2022 r. 92% Polakéw w Holandii, 80% w Niemczech

i 77% w Wielkiej Brytanii miato prace inng niz sezonowa, co wskazuje na silniejsze
zakorzenienie w lokalnych rynkach pracy. Stabilna pozycja zawodowa zmniejsza
sktonno$¢ do spontanicznego powrotu, poniewaz powrdét wigzatby sie z rezygnacja

z wzglednie pewnego zatrudnienia w dobrze uregulowanych systemach pracy na rzecz
bardziej niepewnej sytuacji w Polsce.

Polska emigracja dtugoterminowa wykazuje feminizacje: wedtug spisu powszechnego
z 2021 r. oraz badan NBP z 2022 r. kobiety stanowig 51% migrantow i dominuja


https://www.gov.pl/attachment/4b29feb2-ed08-4bc2-9a58-58867922b249
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w grupie 0séb przebywajacych za granica dfuzej niz rok, podczas gdy mezczyzni
przewazajg w migracjach krétkoterminowych oraz z obszaréw wiejskich. Jednoczesnie
struktura ptci powracajgcych z kontynentalnej Europy pozostaje ,,zmaskulinizowana” —
w 2023 r. wéréd osdb wyjezdzajgcych z Niemiec do Polski prawie 7 na 10 stanowig
mezczyzni, co wskazuje, ze polski rynek pracy ,,odzyskuje” w wiekszym stopniu meski
niz zenski kapitat pracy.

Jednym z kluczowych ekonomicznych czynnikéw wptywajacych zaréwno na wyjazdy,
jak i pozostawanie za granicg byty warunki zatrudnienia i poziom wynagrodzen.
Wskaznik optacalnosci migracji (bedacy poréwnaniem wynagrodzen w kraju
wysytajgcym i przyjmujgcym) wynosit w 2004 r. okoto 5 dla Niemiec (co oznacza, ze
wynagrodzenia w Niemczech byty pieciokrotnie wyzsze niz w Polsce), 5,6 dla Irlandii

i 5,8 dla Wielkiej Brytanii, a do 2008 r. spadf do okoto 3, pozostajac jednak korzystnym.
Z czasem pojecie , dobrej sytuacji ekonomicznej” dla migrantéw przestato ograniczac
sie wytgcznie do wysokosci ptacy i zaczeto obejmowad stabilne formy zatrudnienia,
przestrzeganie prawa pracy oraz dostep do ustug publicznych, takich jak opieka
zdrowotna i edukacja. Dla wielu doswiadczonych migrantéw powrét do Polski
oznaczatby rezygnacje nie tylko z wyzszych zarobkdw, ale takze z catego pakietu
zabezpieczen oferowanych przez panstwa dobrobytu, co znaczgco zwieksza , koszt
alternatywny” relokacji na krajowy rynek pracy.

W 2024 r. po raz pierwszy w XXI w. Niemcy odnotowaty ujemne saldo migracji z Polska
— 88 tys. 0s6b z polskim obywatelstwem wyjechato z Niemiec do Polski a 76 tys.
przyjechato. W Holandii po trzech kwartatach 2025 r. saldo migracji z Polska byto
ujemne, a podobne tendencje (malejgce dodatnie salda) raportujg Islandia i Norwegia.

Decyzje o powrocie Polek i Polakéw do kraju sg rezultatem ztozonej kombinacji
czynnikdéw ekonomicznych oraz spoteczno-rodzinnych, przy czym wraz z uptywem
czasu rosnie znaczenie tych drugich. Czynniki ekonomiczne obejmuja nie tylko
poprawe sytuacji na polskim rynku pracy (nizsze bezrobocie, wieksza dostepnosé
zatrudnienia), ale takze ograniczenie optacalnosci dalszej migracji w warunkach
rosngcych kosztéw zycia i mieszkania w wielu krajach docelowych. Jeszcze silniej
akcentowane sg jednak powody rodzinne: tesknota za bliskimi, che¢ wychowywania
dzieci w Polsce, punkty zwrotne w $ciezkach edukacyjnych dzieci oraz potrzeba
wsparcia lub opieki nad starzejgcymi sie rodzicami, ktére czesto bezposrednio inicjujg
decyzje o powrocie.

Nowym aspektem powrotéw jest rosngcy udziat rodzin z dzie¢mi urodzonymi za
granicg —w Holandii w 2023 r. osoby urodzone w tym kraju stanowity 6,8%
wyjezdzajgcych do Polski (wobec 86,6% urodzonych w Polsce). Dla polskiej polityki
edukacyjnej i rynku pracy oznacza to konieczno$¢ uwzglednienia potrzeb oséb

o ,transnarodowych" biografiach, tgczacych doswiadczenia z réznych systemow
szkolnych i zawodowych.
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Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

Employment and Social Trends 2026
Charakterystyka raportu

Gtéwnym celem raportu jest prezentacja aktualnej sytuacji i prognoz dotyczacych
zatrudnienia, bezrobocia, jakosci pracy oraz nieréwnosci na rynku pracy w skali
globalnej i regionalnej perspektywie lat 2024—-2027. Metodologicznie raport
wykorzystuje zréznicowane podejscia badawcze dostosowane do specyfiki
analizowanych wskaznikdéw rynku pracy, przy czym zakres geograficzny poszczegdlnych
analiz zalezy od dostepnosci danych empirycznych. Podstawowe modelowane szacunki
ILO dotyczace zatrudnienia, bezrobocia i sity roboczej przygotowano dla 189 krajéw,
pogrupowanych wedtug regiondw geograficznych oraz pozioméw dochoddw.

W przypadku analizy bezrobocia mtodziezy — z uwzglednieniem pfci i wyksztatcenia —
wzieto pod uwage 167 panstw. Natomiast oceny ryzyka wptywu sztucznej inteligencji
na poziom zatrudnienia oraz stopien podatnosci poszczegdlnych zawodow na
zastosowania Al opracowano dla tgcznie 114 krajéw, w tym: 16 o niskich dochodach,
35 o dochodach srednio-niskich, 27 o dochodach srednio-wysokich oraz 36 o wysokich
dochodach.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
ILO. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Szacuje sie, ze globalna stopa bezrobocia w 2025 r. wyniesie 4,9%, czyli pozostanie bez
zmian w stosunku do 2024 r., a prognozy wskazujg, ze utrzyma sie na podobnym
poziomie do 2027 r.

° Przewiduje sie, ze w 2026 r. ok. 2,1 mld oséb bedzie pracowaé w sektorze
nieformalnym, co stanowi 57,7% globalnej sity roboczej. Taki rodzaj zatrudnienia wigze
sie z nizszg jakoscig pracy, wynikajgcg z ograniczonego dostepu do zabezpieczenia
spotecznego, nieprzestrzegania praw pracowniczych i zasad bezpieczenstwa w miejscu
pracy oraz braku stabilnosci zatrudnienia. Globalny poziom nieformalnosci wzrést
00,3 p.p. w latach 2015-2025, po wczesniejszym spadku o 2,2 p.p. w latach 2005—
2015. Ten wzrost wynika w duzej mierze ze zmiany struktury globalnego zatrudnienia,
w ktorej rosnie udziat krajéw o wyzszych wskaznikach nieformalnosci, zwtaszcza
w Afryce i Azji Potudniowe;j.


https://researchrepository.ilo.org/esploro/outputs/report/Employment-and-social-trends-2026/995684768902676/filesAndLinks?institution=41ILO_INST&index=0
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W 2025 r. 284 mIn pracownikéw na Swiecie zyto w warunkach skrajnego ubdstwa,
definiowanego jako dochdd ponizej 3 dolaréw dziennie na osobe (w przeliczeniu
uwzgledniajacym réznice w kosztach zycia miedzy krajami), co stanowito

7,9% wszystkich pracujgcych. Globalnie lata 2005-2015 przyniosty szybka poprawe —
udziat pracujacych w skrajnym ubdstwie wyraznie malat, jednak po 2015 r. tempo tej
poprawy znaczgco ostabto. W krajach o niskich dochodach trend nawet sie odwrdcit:
w latach 2015-2025 odsetek pracujacych w skrajnym ubdstwie wzrdst z 49,7% do
50,5%, a w umiarkowanym z 16,5% do 17,2% (o ok. 0,7-0,8 p.p.). tacznie oznacza to,
ze w 2025 r. niemal 68% zatrudnionych w tych krajach zyto ponizej progu 4,20 USD
dziennie. Sytuacja ta odzwierciedla zbyt niski wzrost produktywnosci oraz ograniczong
dostepnosc godnego zatrudnienia, co utrudnia krajom o niskich dochodach
wykorzystanie potencjatu rosngcej populacji w wieku produkcyjnym.

W 2025 r. globalna stopa bezrobocia wéréd mtodziezy wzrosta do 12,4%,

w porownaniu z 12,3% w 2024 r. Jednoczesnie odsetek mtodych oséb o statusie NEET
zwiekszyt sie z 19,9 do 20,0%. 257 mlIn mtodych oséb stracito szanse na zdobycie
wyksztatcenia, umiejetnosci i doswiadczenia, ktére mogtyby poprawic ich przyszte
perspektywy na rynku pracy. Wskaznik NEET rdzni sie znaczagco miedzy grupami krajow
wedtug dochoddw —w 2025 r. w krajach o wysokich dochodach wynidst 10,9%,
podczas gdy w krajach o niskich dochodach siegat 27,9%. Szczegdlnie niepokojaca jest
sytuacja mtodych kobiet — odsetek pozostajgcych w statusie NEET byt o 14,3 p.p.
wyzszy niz wsrod mtodych mezczyzn.

W 2025 r. kobiety stanowity 2/5 globalnego zatrudnienia, co wskazuje na znaczace
bariery w ich dostepie do pracy. Dysproporcje ptciowe sg szczegdlnie widoczne

w statusie zatrudnienia — 14,4% kobiet byto zaangazowanych w prace jako
wspotpracujacy cztonkowie rodziny w 2025 r., w poréwnaniu z 6,1% mezczyzn.

W grupie 15-24 lata osoby z wyzszym wyksztatceniem sg relatywnie bardziej zagrozone
skutkami automatyzacji niz ich réwiesnicy o nizszym poziomie edukacji, co wynika

z faktu, ze czesciej wykonujg one prace bardziej podatng na zastosowanie rozwigzan
opartych na sztucznej inteligencji.

Supported Work Leads to Lasting Labor Market Success Among TANF
Recipients

Charakterystyka publikacji

Celem publikacji jest prezentacja wynikéw programu aktywizacji zawodowej STEP
(Subsidized Transitional Employment Program)?, realizowanego w ramach systemu

8 STEP (Subsidized Training and Employment Program) jest instrumentem polityki rynku pracy
realizowanym w Kolorado, ktérego celem jest wspieranie wejscia lub powrotu na rynek pracy
poprzez czasowo subsydiowane zatrudnienie oraz elementy szkoleniowe. Program ten jest
finansowany ze srodkéw federalnych w ramach systemu TANF.
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TANF®°. Autorzy analizujg, czy udziat w STEP przekfada sie na trwatg poprawe sytuacji
uczestnikéw na rynku pracy po zakoriczeniu wsparcia, w szczegdlnosci w zakresie
zatrudnienia, dochoddw z pracy oraz stabilnosci aktywnosci zawodowej.

Badanie wykorzystuje dane administracyjne pochodzgce z systemu TANF oraz
rejestréw wynagrodzen, co pozwala na $ledzenie rzeczywistych Sciezek zawodowych
0s0Ob objetych analizg w dtuzszym okresie. Na tej podstawie poréwnano dwie grupy
beneficjentdw TANF: osoby biorgce udziat w programie STEP oraz te o podobnej
sytuacji wyjsciowej, ktdre z programu nie skorzystaty. Analize oparto na podejsciu
kontrfaktycznym, co oznacza, ze wyniki uczestnikdw programu STEP zestawiono

z rezultatami oséb o zblizonych cechach i kwalifikacjach pozostajgcych poza
interwencja.

Okres obserwacji obejmowat czas trwania programu oraz do 3 lat po jego zakonczeniu,
co pozwolito oceni¢ nie tylko krdtkotrwate efekty aktywizacji, ale takze trwatos$é
uzyskanych rezultatéw na rynku pracy.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: USA
Zasieg geograficzny badania: Kolorado
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
IZA. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski

° Analiza charakterystyk demograficznych uczestnikdw programu STEP pokazata,
ze wiekszos$¢ z nich stanowity kobiety wychowujgce dzieci w gospodarstwach
domowych bez obecnosci drugiego dorostego. Przewazajaca liczba uczestniczek miata
co najmniej jedno dziecko ponizej 5 lat oraz wyksztatcenie najwyzej na poziomie szkoty
$redniej — albo ukoniczone liceum, albo zdany egzamin GED°. Okoto 60% uczestnikéw
zmagato sie z barierami w zatrudnieniu, takimi jak trudnosci w organizacji opieki nad
dzieémi lub problemy transportowe, zgtoszonymi przez opiekuna TANF w okresie
zapisu do programu, natomiast 6% byto zwolnionych z wymogdw pracy (work
requirements)!’. Dane z systemu ubezpieczenia od bezrobocia (Unemployment

9 TANF (Temporary Assistance for Needy Families) to federalny system pomocy spotecznej w USA
skierowany do rodzin o niskich dochodach. Srodki przekazywane poszczegdlnym stanom moga by¢
wykorzystywane m.in. na realizacje dziatan aktywizujgcych zawodowo beneficjentow. W efekcie
TANF tworzy instytucjonalne i finansowe ramy dla wdrazania programodw rynku pracy, takich jak
m.in. STEP, wdrazanych na poziomie stanowym.

10 General Educational Development — amerykaniski egzamin réwnowazny dyplomowi ukoriczenia
szkoty sredniej.

W USA odbiorca $wiadczen TANF zazwyczaj musi: aktywnie poszukiwaé pracy, uczestniczyé
w szkoleniach zawodowych, wykonywac prace spoteczng lub odbywac staze, regularnie spotykac sie


https://docs.iza.org/dp18342.pdf
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Insurance) wskazuja, ze w ciggu 4 lat poprzedzajgcych zapis uczestnicy zarabiali srednio
jedynie od 6 tys. do 7 tys. dolaréw rocznie, co uwidacznia wysoki poziom wykluczenia
z rynku pracy dos$wiadczanego przez te grupe.

° W pierwszym roku po przystgpieniu do programu (kwartaty I-lll), gdy uczestnicy
korzystali z niemal wszystkich dostepnych ustug!?, udziat w STEP znaczgco poprawit ich
sytuacje zawodowag. Wskaznik zatrudnienia w grupie uczestniczacych w STEP wynidst
ok. 75%, podczas gdy w grupie nieuczestniczacej —49%. Oznacza to, ze program
zwiekszyt szanse na zatrudnienie o 26 p.p. Innymi stowy, na kazde 100 osdéb
uczestniczacych w programie 26 dodatkowych oséb miato prace w poréwnaniu do
sytuacji tych, ktére nie wziety udziatu w STEP.

° Program STEP wptynat na strukture zatrudnienia uczestnikoéw, kierujgc ich w strone
bardziej stabilnych sektoréw gospodarki. Analiza wykazata, ze uczestnicy byli 0 3 p.p.13
bardziej sktonni do podjecia pracy w najbardziej stabilnych branzach — takich jak
administracja publiczna, szkolnictwo oraz energetyka i wodociagi — gdzie zatrudnienie
jest zwykle dtugoterminowe. Jeszcze wyrazniejszy efekt odnotowano w branzach
o $redniej stabilnosci zatrudnienia, takich jak opieka zdrowotna i pomoc spoteczna,
gdzie uczestnicy byli 0 5 p.p. bardziej sktonni do znalezienia zatrudnienia. Natomiast
wptyw programu na zatrudnienie w najmniej stabilnych branzach — takich jak handel
detaliczny, restauracje, hotele czy tymczasowe ustugi administracyjne — byt
ograniczony i wyniost zaledwie ok. 2 p.p.

° Przed rozpoczeciem programu uczestnicy obu grup znajdowali sie w podobnej, trudne;j
sytuacji zyciowej — tracili prace, ich zarobki spadaty, a oni sami musieli siegng¢
po pomoc spoteczng TANF. Ten rownolegty spadek aktywnosci zawodowej oséb w obu
grupach potwierdza, ze doswiadczyty one podobnych negatywnych wstrzgsow
na rynku pracy. Obserwowane pdzniej réznice w wynikach zatrudnienia i zarobkéw

z pracownikiem socjalnym i realizowa¢ ustalony plan dziatania. 6% uczestnikéw STEP miato
zwolnienie z tych wymagan.

12 MLin.: sze$ciomiesieczne subsydiowane zatrudnienie w petnym lub niepetnym wymiarze czasu
pracy u lokalnego pracodawcy, indywidualizowane doradztwo zawodowe i wsparcie, np.

w znalezieniu miejsca pracy, coaching zawodowy, mozliwos¢ umieszczenia w jednej lub wielu
aktywnosciach dostosowanych do indywidualnych umiejetnosci i zainteresowan uczestnika, pomoc
finansowa na pokrycie kosztéw transportu, pomoc finansowa na zakup narzedzi pracy, pomoc

z opiekg nad dzie¢mi. Uczestnicy programu rowniez mogli braé udziat w szkoleniach prowadzacych
do otrzymania certyfikatu jako cze$¢ swojego przejsciowego zatrudnienia. Warto podkresli¢,

ze pracodawcy nie mogli wymagac uzyskania certyfikatu przed rozpoczeciem stazu. Zaréwno
uczestnicy STEP, jak i osoby otrzymujace standardowe $wiadczenia TANF otrzymali uprawnienia

do podobnych ustug wsparcia (takich jak pomoc w transporcie czy opiece nad dzieémi). Kluczowymi
réznicami miedzy uczestnikami STEP a grupg poréwnawczg byty przede wszystkim subsydiowane
zatrudnienie u lokalnego pracodawcy oraz indywidualizowane doradztwo zawodowe, a nie same
ustugi wsparcia typu transport czy opieka nad dzie¢mi.

13 Choé¢ wzrost o 3 p.p. wydaje sie niewielki, w relacji do poczatkowego poziomu oznacza to ponad
dwukrotny (160%) wzrost prawdopodobienstwa pracy w tych sektorach.
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mozna przypisac¢ efektowi programu STEP, a nie wczesniejszym réznicom miedzy
grupami.

W okresie do 3 lat po zakoriczeniu programu wskaznik zatrudnienia oséb objetych
wsparciem byt srednio o 10 p.p. wyzszy w poréwnaniu z beneficjentami TANF, ktorzy
w programie nie uczestniczyli, a ich przecietne kwartalne dochody z pracy byty wyzsze
0 861 dolaréw. Oznacza to, ze program nie tylko zwiekszat szanse na znalezienie pracy,
ale takze sprzyjat osigganiu wyzszych dochodéw w dtuzszym okresie, a jego efekty nie
ograniczaty sie wytgcznie do czasu trwania subsydiowanego zatrudnienia.

Analiza stabilnosci zatrudnienia wykazata, ze uczestnicy programu STEP
charakteryzowali sie o ok. 6 p.p. wyzszym prawdopodobiernstwem (40% wzrost
relatywny) utrzymania ciggtego zatrudnienia u jednego pracodawcy we wszystkich
kwartatach danego roku w okresie 3 lat nastepujgcych po zakonczeniu programu
w poréwnaniu z nieuczestniczgcymi odbiorcami TANF.

Analiza pokazuje, ze pozytywne efekty nie wygasaty wraz z zakornczeniem
subsydiowanego zatrudnienia, co stanowi jeden z kluczowych argumentéw na rzecz
skutecznosci programow pracy wspieranej. Program petnit funkcje pomostu

do regularnego zatrudnienia na otwartym rynku pracy.

Pozytywne efekty programu STEP nie wynikajg z tego, ze zapisywaty sie do niego osoby
z natury bardziej zmotywowane. Przeciwnie — program byt skuteczny nawet

w przypadku oséb z wiekszymi trudnos$ciami niz przecietny odbiorca pomocy
spotecznej i pomadgt im osiggnac lepsze wyniki niz osobom lepiej przygotowanym

do samodzielnego powrotu na rynek pracy.

Program nie stworzyt dfugoterminowej zaleznosci od pomocy spotecznej.

Po zakoniczeniu subsydiowanych stazy uczestnicy nie byli bardziej sktonni do powrotu
po $wiadczenia niz inni odbiorcy TANF. Przeciwnie — dzieki lepszym zarobkom wielu

z nich nie potrzebowato juz dalszej pomocy.

Catkowity koszt udziatu w programie STEP przypadajgcy na jednego uczestnika wynidst
ok. 7269 dolaréw, przy uwzglednieniu wartosci pienigdza w czasie (stopa dyskontowa
3% rocznie). W tej kwocie miescity sie: wynagrodzenia wyptacane podczas
subsydiowanych stazy (najwieksza pozycja), koszty doradztwa zawodowego

i zarzadzania przypadkiem, wsparcie dodatkowe (transport, opieka nad dzie¢mi,
szkolenia), koszty administracyjne. W ciggu 4 lat od rozpoczecia programu uczestnicy
uzyskali sSrednio 13 765 dolarow dodatkowego dochodu na osobe w poréwnaniu

z sytuacjg, gdyby nie uczestniczyli w programie. Oznacza to realny wzrost zarobkdow
dzieki lepszemu zatrudnieniu i wyzszym ptacom po ukonczeniu STEP. Z kazdego dolara
zainwestowanego w program uczestnicy uzyskali niemal 1,90 dolara dodatkowego
dochodu, a nawet przy minimalnych szacunkach efektu zwrot z inwestycji wynosit
1,41 dolara na kazdy wydany dolar.
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Labor Market Report. Building a Future of Work That Works
Charakterystyka raportu

Gtéwnym celem raportu jest diagnoza aktualnych trendéw na globalnym rynku pracy
oraz identyfikacja mechanizmow ksztattujgcych zatrudnienie, mobilno$é zawodowa

i popyt na kompetencje w warunkach spowolnienia gospodarczego oraz
upowszechniania sztucznej inteligencji. Podstawowym Zrédtem danych jest tzw.
Economic Graph LinkedIn, obejmujacy informacje o ponad 1,3 mld uzytkownikow
platformy na catym swiecie, w tym: dane o zatrudnieniu, zmianach pracy, ogtoszeniach
rekrutacyjnych, umiejetnosciach deklarowanych w profilach oraz migracjach talentéw.
Dane ilosciowe pochodzg gtdwnie z analiz LinkedIn (big data), uzupetnionych danymi
instytucjonalnymi (m.in. Bureau of Labor Statistics, Office for National Statistics).
Horyzont analityczny siega gtownie lat 2019-2025. Czes¢ raportu oparta jest rowniez
na badaniu ankietowym przeprowadzonym w Il pot. 2025 r. wéréd 8013 pracujacych
dorostych (18+) w USA, Wielkiej Brytanii, Niemczech i Francji, zrealizowanym metoda
sondazu internetowego przez firme Censuswide.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
LinkedIn Economic Graph Research Institute. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

o Globalny poziom zatrudnienia w gospodarkach rozwinietych jest nadal o ok. 20% nizszy
niz przed pandemig COVID-19, a mobilnos¢ pracownikdw osiggneta najnizszy poziom
od dekady. Holandia (-35%), Francja (-30%) i Wielka Brytania (-25%) nalezg do krajéw
o najgtebszym spadku, podczas gdy rynki wschodzace, takie jak Indie (+40%)

i Zjednoczone Emiraty Arabskie (+37%), wykazujg ciggty wzrost.

° Spowolnienie rekrutacji nie jest bezposrednio wywotane przez sztuczng inteligencje,
lecz przez restrykcyjng polityke monetarng i niepewnos¢ gospodarczg. Al stworzyta
w latach 2023-2025 1,3 min nowych miejsc pracy na Swiecie, z czego 774 tys. stanowig
stanowiska annotatoréw danych (data annotators)'#, 298 tys. — analitykow
kryminalistyki Al (Al Forensic Analysts), 177 tys. — Head of Al, 49 tys. — inzynieréw Al,
a 9 tys. — forward-deployed engineers/project managers. Szczegdlnie istotny jest

14 Anotacja danych polega na oznaczaniu i klasyfikowaniu danych w taki sposdb, aby mogty zosta¢
wykorzystane w procesie trenowania duzych modeli jezykowych (LLM). Jej celem jest stworzenie
zbioru danych z przypisanymi etykietami, ktéry umozliwia systemom Al uczenie sie relacji miedzy
danymi wejsciowymi a oczekiwanym rezultatem. Taki sposdb trenowania modeli okresla sie mianem
uczenia nadzorowanego.


https://economicgraph.linkedin.com/content/dam/me/economicgraph/en-us/PDF/linkedIn-labor-market-report-building-a-future-of-work-that-works-jan-2026.pdf
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eksponencjalny (rosnacy wyktadniczo) wzrost nowych rél: forward-deployed engineers
odnotowali od 2023 r. ich 42-krotny wzrost, a inzynierowie Al — 13-krotny, co wskazuje
na ewolucje rynku pracy w kierunku funkcji integrujgcych technologie Al z procesami
biznesowymi oraz maksymalizujgcych zwrot z inwestycji w Al.

° W Stanach Zjednoczonych liczba miejsc pracy wymagajgcych znajomosci Al wzrosta
0 70% w ujeciu rocznym, jednak srednio tylko 3% amerykanskich cztonkéw LinkedIn
deklaruje posiadanie umiejetnosci pracy z Al, przy czym najwyzszy ich odsetek
wystepuje wsrdd inzynieréow (10%), product managerdw (10%) oraz pracownikow
badawczo-rozwojowych (8%). Oznacza to, ze transformacja kompetencji jest na
wczesnym etapie i przebiega nieréwnomiernie w réznych segmentach rynku pracy.

° Analiza migracji netto talentéw Al engineering na 10 tys. zarejestrowanych
uzytkownikéw LinkedIn w 2024 r. pokazuje, ze Zjednoczone Emiraty Arabskie (+4,2),
Irlandia (+2,2) oraz Australia (+2,1) sg gtéwnymi odbiorcami talentéw, podczas gdy
Indie (-2,1) i Izrael (-1,5) funkcjonujg jako eksporterzy talentéw.

° Udziat Indii w globalnym zatrudnieniu transgranicznym systematycznie ro$nie od
2015 r., podczas gdy udziat USA maleje. Trend ten jest efektem upowszechnienia pracy
zdalnej oraz poszukiwania przez firmy dostepu do kompetencji przy nizszych kosztach.

° Liczba aplikujgcych na jedno ogtoszenie o prace jest obecnie najwyzsza od czasu
pandemii, podczas gdy wskaznik zatrudnienia pozostaje niski. Oznacza to wzrost presji
konkurencyjnej, wydtuzenie proceséw rekrutacyjnych i wieksze znaczenie wtasnych
sieci kontaktow. Z raportu wynika, ze kandydaci posiadajacy kontakty wewnatrz
organizacji majg 3,6-krotnie wyzsze szanse na zatrudnienie niz osoby aplikujgce bez
takiego kontaktu.

Why migration infrastructure could be the next competitive advantage
Charakterystyka raportu

Publikacja koncentruje sie na analizie strukturalnych nieréwnowag demograficznych
i podazowych pomiedzy regionami charakteryzujgcymi sie nadwyzka mtode;j sity
roboczej a starzejgcymi sie gospodarkami krajéw rozwinietych, ujmujgc migracje jako
kluczowy mechanizm kompensujacy te dysproporcje na globalnym rynku pracy.
Opracowanie ma charakter analityczno-opisowy i opiera sie na syntetycznym
zestawieniu danych statystycznych, analizie przypadkdow polityk publicznych oraz
prognoz dotyczgcych popytu na prace i zatrudnienie w réznych regionach swiata.
Publikacja ukazata sie w ramach cyklu EY Megatrends, realizowanego przez firme
doradczg Ernst & Young (EY).

Informacje ogdlne

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



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 29

Zrodto

EY. Wiecej informacji w publikaciji.

Kluczowe wnioski

Do 2060 r. relacja liczby oséb w wieku 65 lat i wiecej do populacji w wieku
produkcyjnym w krajach OECD osiggnie poziom 52, co oznacza 52 osoby starsze
przypadajace na 100 oséb w wieku produkcyjnym.

W perspektywie diugookresowej prognozowane jest wystgpienie zjawiska skrajnego
starzenia sie ludnosci w takich krajach, jak Wtochy, Japonia, Polska, Korea Potudniowa
oraz Hiszpania. Do 2060 r. relacja liczby oséb w wieku poprodukcyjnym do populacji
w wieku produkcyjnym w tych panstwach ma przekroczy¢ poziom 75, co oznacza,

ze na kazde 100 oséb aktywnych zawodowo przypadnie ponad 75 oséb w wieku 65 lat
i wiecej. Tak wysoki poziom obcigzenia demograficznego bedzie generowat istotng
presje na rynki pracy, systemy zabezpieczenia spotecznego oraz finanse publiczne,

a jednoczesnie znaczgco ograniczy krajowe zasoby pracy.

W nadchodzgcych dekadach w Europie nastgpi istotne pogorszenie relacji miedzy
liczbg oséb aktywnych zawodowo a populacjg emerytéw. Prognozy wskazuja,

ze na jednego emeryta przypadnie srednio zaledwie ok. 1,5 osoby pracujacej,

co oznacza znaczgce ostabienie bazy finansujgcej systemy emerytalne i zabezpieczenia
spotecznego. Tak niekorzystna struktura demograficzna zwiekszy presje na rynki pracy,
doprowadzi do wzrostu obcigzen fiskalnych dla pracujgcych oraz ograniczy potencjat
wzrostu gospodarczego, czynigc kwestie podazy pracy i migracji kluczowymi
elementami dtugofalowej strategii rozwoju Europy.

Nawet przy zatozeniu wydtuzania aktywnosci zawodowej oséb starszych oraz rosngcej
popularnosci pracy w niepetnym wymiarze w wieku emerytalnym kurczace sie zasoby
sity roboczej nie sg w stanie zapewnié dtugookresowej rGwnowagi na rynku pracy.
Spadek liczby oséb w wieku produkcyjnym powoduje strukturalng luke podazows,
ktdrej nie da sie w petni skompensowad poprzez aktywizacje starszych kohort.

W konsekwencji niezbedny staje sie systematyczny naptyw mtodszych talentéw,
zdolnych do utrzymania ciggtosci proceséw produkcyjnych, innowacyjnosci oraz
stabilnosci systemdw zabezpieczenia spotecznego.

Rocznie 18—20 min oséb w Azji Potudniowej wchodzi w wiek produkcyjny, ale tylko
1/3-1/2 z nich znajdzie zatrudnienie.

W Azji Potudniowej tylko 33-50% nowych oséb w wieku produkcyjnym znajduje prace,
co oznacza trwaty deficyt zatrudnienia generujgcy presje migracyjna.

Za dekade (ok. 2036 r.) Afryka bedzie miata o 138 mIn wiecej mtodych ludzi w wieku
15-24 lata w poréwnaniu z 2024 r.

Ze wzgledu na prognozowane trendy demograficzne i wyzwania na globalnych rynkach
pracy — takie jak starzenie sie spoteczenistw w krajach OECD, kurczaca sie liczba oséb
w wieku produkcyjnym w Europie, niedobory zatrudnienia w Azji Potudniowej czy


https://www.ey.com/en_gl/megatrends/why-migration-infrastructure-could-be-the-next-competitive-advantage
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dynamiczny przyrost mtodych oséb w Afryce — autorzy EY postulujg fundamentalng

zmiane perspektywy traktowania migracji. Zamiast postrzegad jg jedynie jako kwestie

polityczng lub spoteczng, migracja powinna by¢ ujeta jako wazny czynnik rozwoju

gospodarczego i konkurencyjnosci. Nowe podejscie obejmuje m.in.:

o planowanie zdolnosci migracyjnych w perspektywie dtugoterminowej i integracje
z systemami mieszkaniowymi oraz uznawania kwalifikacji,

o tworzenie wtasnych ekosystemow pozyskiwania talentéw i dedykowanych kanatéw
rekrutacyjnych,

o strategiczne inwestycje w zasoby mieszkaniowe,
uwzglednianie migrantéw jako istotnej grupy konsumenckiej,

o przeksztatcenie migracji z problemu wymagajgcego interwencji w mierzalny,
mozliwy do wspierania inwestycjami i skalowalny zaséb w warunkach narastajgcego
deficytu talentéw.

Bridging Skill Gaps for the Future: New Jobs Creation in the Al Age
Charakterystyka raportu

Raport koncentruje sie na analizie wptywu nowych umiejetnosci, szczegdlnie
zwigzanych z technologiami informacyjnymi i sztuczng inteligencja, na transformacje
globalnych rynkdéw pracy. W badaniu obejmujgcym kraje o zréznicowanym poziomie
rozwoju gospodarczego wykorzystano nowatorskg metodologie opartg na analizie
miliondw ogtoszen o prace z platformy Lightcast agregujgcej dane z ponad 220 tys.
stron internetowych globalnie. Zakres czasowy badania rézni sie w zaleznosci od kraju,
przy czym dla USA jest najdtuzszy (2010-2025), podczas gdy dla gospodarek
wschodzgcych ogranicza sie do lat 2021-2024 ze wzgledu na dostepnos¢ danych.
Kluczowym zatozeniem metodologicznym jest zdefiniowanie "nowej umiejetnosci” —
kategorii, ktdra jeszcze w latach 2010-2011 praktycznie w ogtoszeniach o prace nie
pojawiata sie, ale od tamtego czasu upowszechnita sie, co pozwala na sledzenie
dynamiki transformacji rynku pracy w erze cyfryzacji i sztucznej inteligencji'®.

Raport wprowadza dwa nowe wskazniki syntetyczne stuzgce do oceny sytuacji
miedzynarodowej. Pierwszy z nich, Wskaznik gotowosci na umiejetnosci (Skill
Readiness Index), zostat opracowany dla 24 krajow i obliczany jako $rednia
arytmetyczna czterech znormalizowanych komponentdow: udziatu absolwentéw
zdolnych do dostarczania nowych umiejetnosci IT i non-IT, wskaznika uczestnictwa
dorostych w wieku 25-65 lat w szkoleniach zawodowych oraz poziomu podstawowych
kompetencji sity roboczej mierzonego testami OECD PIAAC w zakresie czytania ze

15 Do nowych umiejetnosci zalicza sie m.in. generative artificial intelligence, large language modeling,
Social Media Management, General Data Protection Regulation, IAM Certificate in Asset
Management, Circular Economy, Google Cloud Platfor,m zwigzane z narzedziami do wizualizacji
danych na przyktad, Power BI, Tableau, Canva, Social Media Management.
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zrozumieniem, liczenia i rozwigzywania problemow. Drugi wskaznik, Wskaznik braku
rownowagi umiejetnosci (Skill Imbalance Index), poréwnuje relatywny popyt i podaz
nowych umiejetnosci w odniesieniu do USA jako punktu odniesienia dla 36 krajow
OECD, a w rozszerzonej wersji, z wykorzystaniem danych UNESCO, obejmuje

54 gospodarki.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

International Monetary Fund. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Okoto 10% ofert pracy w gospodarkach rozwinietych zawiera obecnie wymaganie
posiadania co najmniej jednej nowej umiejetnosci, podczas gdy w gospodarkach
wschodzgcych odsetek ten wynosi okoto 5%. Wskazuje to na zaawansowany etap
zmian zachodzacych na rynku pracy w krajach rozwinietych, gdzie zapotrzebowanie
na nowe kompetencje ma juz znaczenie w skali catej gospodarki. Réznice miedzy tymi
grupami krajéow wynikajg przede wszystkim ze struktury zatrudnienia, poniewaz

w gospodarkach rozwinietych wiekszy udziat majg zawody profesjonalne,
menedzerskie i techniczne, w ktorych zmiany kompetencyjne zachodzg najszybcie;j.
Analiza pokazuje ponadto, ze umiejetnosci zwigzane z technologiami informacyjnymi
stanowig ponad potowe wszystkich nowych wymagan kompetencyjnych, a ich rosngca
czesc tworzg kompetencje powigzane ze sztuczng inteligencja.

Nowe umiejetnosci pojawiajg sie w pierwszej kolejnosci w gospodarkach rozwinietych,
przede wszystkim w Stanach Zjednoczonych, a nastepnie stopniowo rozprzestrzeniajg
sie na inne kraje. Pozostate gospodarki rozwiniete przejmujg te kompetencje
relatywnie szybko, zwykle w ciggu 2—4 miesiecy, natomiast w krajach takich jak Brazylia
i Republika Potudniowe]j Afryki proces ten jest wyraznie wolniejszy i nastepuje srednio
z op6znieniem 8-9 miesiecy. Podobny mechanizm dyfuzji obserwowany jest wewnatrz
USA, gdzie stany takie jak Kalifornia, Nowy Jork i Teksas petnig role gtéwnych osrodkéw
powstawania nowych umiejetnosci, ktére nastepnie rozpowszechniajg sie

w pozostatych stanach.

Po uptywie pieciu lat od pojawienia sie umiejetnosci Al jej rozwdj prowadzi do
ograniczenia zatrudnienia w zawodach, w ktérych technologia zastepuje, a nie wspiera
prace cztowieka, czego efektem jest spadek liczby miejsc pracy o 3,6% po pieciu latach.
Zjawisko to dotyka szczegdlnie pracownikdéw biurowych oraz mtodych. W odréznieniu
od innych nowych umiejetnosci, ktére sprzyjajg wzrostowi ogdlnego zatrudnienia,
kompetencje zwigzane ze sztuczng inteligencjg nie doprowadzity dotychczas do


https://www.imf.org/-/media/files/publications/sdn/2026/english/sdnea2026001.pdf
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zwiekszenia zatrudnienia w skali catej gospodarki, co rodzi obawy co do tempa oraz
charakteru zmian na rynku pracy wywotywanych przez Al.

o Wskaznik gotowosci na umiejetnosci (Skill Readiness Index) pokazuje, ze wiele krajéw
potnocnoeuropejskich jest dobrze przygotowanych do dostarczania nowych
umiejetnosci, przy czym Irlandia, Finlandia i Dania znajduja sie na szczycie rankingu,
podczas gdy Wtochy i Wegry plasujg sie na nizszych pozycjach.

° Polska plasujac sie na 7. miejscu w rankingu Skill Readiness Index sposrod 24
analizowanych krajéw z wynikiem okoto 0,55-0,58 (skala 0-1) znajduje sie w grupie
krajow o wysokiej gotowosci, ustepujgc jedynie: Irlandii, Finlandii, Danii, Szwajcarii,
Norwegii i Estonii. Pod tym wzgledem Polska przewyzsza znaczgco takie kraje jak USA,
Niemcy, Szwecja czy Francja.

° Polska zajmuje pozycje srednig pod wzgledem prognozowanego popytu na nowe
umiejetnosci. Zgodnie z danymi zawartymi w raporcie, okoto 7,5% miejsc pracy
w Polsce wymaga posiadania nowych kompetencji, co stawia kraj ponizej sredniej
dla gospodarek rozwinietych (10%), ale powyzej poziomu obserwowanego
w gospodarkach wschodzacych, takich jak Brazylia czy Meksyk. Najwiekszg czesé
popytu stanowig nowe umiejetnosci z obszaru IT, nastepnie kompetencje zwigzane
z analizg biznesowg i danymi oraz umiejetnosci spoteczne i administracyjne.

° Polska wyrdznia sie bardzo korzystnie pod wzgledem potencjalnej podazy nowych
umiejetnosci. Odsetek absolwentdéw z nowymi umiejetnosciami wsrdd populacji w
wieku 20-24 lat wynosi w Polsce okoto 22%, co plasuje Polske na 2. miejscu zaraz po
Irlandii (okoto 30%) wsrdd wszystkich analizowanych krajéw. Pod tym wzgledem Polska
przewyzsza zdecydowanie takie kraje jak USA (okoto 14%), Niemcy (okoto 13%), czy
Wielka Brytania (okoto 19%).

° Polska osiggneta jeden z najnizszych wynikdw Wskaznika braku rownowagi
umiejetnosci, wynoszacy okoto —0,7 do —0,75 (na skali od —1 do +1), co klasyfikuje jg
wsrdd krajéw charakteryzujgcych sie nadwyzka podazy w stosunku do popytu. Oznacza
to, ze Polska dysponuje relatywnie wysokg zdolnoscig do dostarczania absolwentow
posiadajgcych nowe umiejetnosci w poréwnaniu z przewidywanym zapotrzebowaniem
na te kompetencje. Wsrdd analizowanych krajow tylko Irlandia wykazuje nizszy
(bardziej ujemny) wskaznik, wskazujgc na jeszcze wiekszg nadwyzke podazy.

° Polska prezentuje typowy dla krajow europejskich uktad zapotrzebowania na nowe
umiejetnosci, w ktérym dominujg kompetencje z obszaru technologii informacyjnych,
obejmujace okoto 5—6% wszystkich ofert pracy. Na kolejnych pozycjach znajdujg sie
umiejetnosci zwigzane z analitykg biznesowg i przetwarzaniem danych (okoto 1%
wakatéw) oraz kompetencje spoteczne i administracyjne. Chociaz proporcje miedzy
poszczegblnymi kategoriami sg zblizone do obserwowanych w innych gospodarkach
europejskich, catkowite zapotrzebowanie w Polsce pozostaje nizsze niz w krajach
o najbardziej rozwinietych gospodarkach opartych na wiedzy, takich jak Luksemburg,
Szwecja czy Holandia.
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Gtéwne wyzwanie dla Polski nie lezy w zwiekszaniu podazy wykwalifikowanych
pracownikéw, lecz w stymulowaniu popytu ze strony przedsiebiorstw. Wsparcie
innowacji, cyfryzacji oraz transformacja struktury gospodarki w kierunku bardziej
zaawansowanych technologicznie sektoréw pozwolitoby efektywnie wykorzystac
istniejacy, niewykorzystany potencjat kapitatu ludzkiego.

Workmonitor 2026: the great workforce adaptation.

Charakterystyka raportu

Celem badania Randstad Workmonitor jest poznanie opinii talentéw z 35 rynkéw
(Europy, regionu Azji i Pacyfiku oraz obu Ameryk), w tym Polski, na temat ich postaw,
ambicji oraz oczekiwan wobec pracodawcéw a szerzej — tego, czego chcg od pracy i jak
postrzegajg swojg przysztos¢ zawodowq. Raport ukazuje réznice miedzy
rzeczywistoscig rynku pracy a oczekiwaniami pracownikéw oraz analizuje, jak zmieniata
sie ona z uptywem czasu. Badanie, bedgce 23. edycja cyklicznego monitoringu rynku
pracy, przeprowadzono w pazdzierniku 2025 r. za pomoca kwestionariusza online
wsrdéd ponad 27 tys. respondentow w wieku od 18 do 67 lat, pracujgcych co najmniej
24 godziny tygodniowo, prowadzacych dziatalno$¢ na wtasny rachunek lub
bezrobotnych, ale rozwazajacych podjecie pracy w niedalekiej przyszto$ci. Dodatkowo
badaniem objeto ponad 1,2 tys. pracodawcéw — przedstawicieli C-suite i lideréw HR

w globalnych i regionalnych organizacjach. Dodatkowe badanie przeprowadzono

w okresie od 10 do 28 pazdziernika 2025 r. wéréd pracownikéw oraz od 9 do 30
pazdziernika 2025 r. wéréd pracodawcédw. Analiza zostata wzbogacona o dane wtérne
z ponad 3 mln ogtoszen o prace dostarczonych przez Randstad Market Intelligence.
Raport koncentruje sie na trzech kluczowych obszarach tematycznych: "Me and the
World" (relacja jednostki wobec zmian technologicznych i makroekonomicznych),

"Me and My Team" (znaczenie menedzerdw i wspodtpracy miedzypokoleniowej) oraz
"Me" (redefinicja sukcesu zawodowego i autonomii).

Informacje ogdlne

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

Zrédto

Randstad. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

95% pracodawcow wierzy we wzrost swojego biznesu w ciggu najblizszego roku,
podczas gdy tylko 51% pracownikéw podziela ten optymizm.

40% pracownikdw na catym swiecie podjeto lub rozwaza podjecie drugiej pracy,
aby poradzi¢ sobie z rosngcymi kosztami zycia, co stanowi niemal dwukrotny wzrost


https://workforceinsights.randstad.com/hubfs/Inbound%20Program/Content%20offers/Workmonitor%202026/Randstad%20Workmonitor%202026.pdf?hsLang=nl
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w porownaniu z 22% w 2024 r. Dodatkowo 36% zwiekszyto lub planuje zwiekszy¢
godziny pracy w obecnym miejscu zatrudnienia (wzrost z 20% w 2024 r.). To zjawisko
wskazuje na pogorszenie sie sytuacji ekonomicznej pracownikéw oraz potrzebe
wiekszej elastycznosci form zatrudnienia i systeméw wynagradzania, ktére moga
odpowiedzie¢ na te potrzeby bez pogorszenia work-life balance.

° W ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajacych badanie 63% pracodawcéw
realizowato inwestycje w rozwigzania oparte na Al, przy czym 34% pracownikow
zauwaza wzrost skali tych inwestycji w swoich organizacjach. Jednoczesnie 47%
pracownikéw biurowych ocenia, ze wdrazanie Al przynosi korzysci przede wszystkim
firmom, a nie zatrudnionym. Wskazuje to na niedostateczng transparentnos$é
komunikacji strategii Al oraz na potrzebe wyrazniejszego prezentowania
indywidualnych korzysci dla pracownikéw, aby ograniczy¢ ryzyko poczucia wykluczenia
i oporu wobec zmian technologicznych.

° 58% pracodawcéw ocenia, ze Al bedzie oddziatywac na 50—-100% zadan zawodowych,
podczas gdy te opinie podziela 52% pracownikdw, a 21% zatrudnionych uwaza, ze
technologia ta nie wptynie na ich prace. Rozbieznos¢ ta wskazuje na ograniczong
Swiadomos¢ czesci pracownikow co do skali planowanych zmian w strukturze zadan.
Moze to prowadzi¢ do niedostatecznego przygotowania i opéznien w adaptacji, co
podkresla znaczenie jasnej komunikacji ze strony pracodawcow oraz wdrazania
programow rozwoju kompetencji cyfrowych.

° Liczba ofert pracy wymagajacych kompetencji zwigzanych z , Al agents” wzrosta
0 1587% (2024 vs 2025), co wskazuje na szybkie przechodzenie w strone rozwigzan
o wysokim poziomie autonomii. Jednoczesnie 34% pracownikdéw obawia sie utraty
pracy w perspektywie najblizszych pieciu lat, przy czym najwyzszy poziom niepokoju
deklaruje generacja Z, a najnizszy — przedstawiciele pokolenia Baby Boomers.

° Zaufanie do przywddztwa organizacji spadto do 72% w badaniu z 2025 r. (z 77% rok
wczesniej), natomiast 72% pracownikéw zadeklarowato silng relacje ze swoim
bezposrednim menedzerem (wzrost o 8 p.p. wobec 64% w 2024 r.).

° 95% pracodawcow ocenia, ze zespoty miedzypokoleniowe sprzyjajg wzrostowi
produktywnosci, a 78% pracownikdw deklaruje wyzszg efektywnos¢ pracy
w srodowiskach opartych na wspétpracy i uwzglednianiu réznych perspektyw. Ponadto
74% zatrudnionych korzysta z wiedzy wspotpracownikéw z innych pokolen w celu
poszerzania wtasnych kompetencji. Wymiana ta ma charakter komplementarny:
starsze generacje przekazujg mtodszym wiedze branzowg oraz kompetencje miekkie,
natomiast mtodsze wspierajg starszych w rozwijaniu umiejetnosci technologicznych,
w tym zwigzanych z Al. Taki model wzajemnego uczenia sie staje sie istotnym zasobem
organizacji funkcjonujacych w warunkach jednoczesnej obecnosci wielu generacji
i wymaga od menedzerdow zdolnosci do sSwiadomego wspierania i facylitowania
transferu wiedzy.
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° 81% pracownikéw wskazuje wynagrodzenie jako gtdwny czynnik przy poszukiwaniu
nowej pracy, ale work-life balance (46%) jest najwazniejszym powodem pozostania
w obecnej roli, wyprzedzajac bezpieczenstwo zatrudnienia i wynagrodzenie (po 23%).

o 72% pracodawcdédw uwaza, ze tradycyjna linearna Sciezka kariery (jedna firma/kariera
z regularnymi awansami) jest przestarzata, a 38% pracownikéw woli ,portfolio career"
— doswiadczanie réznych typow pracy w réznych sektorach zamiast linearnego awansu.
Jednoczesnie 41% nadal preferuje tradycyjng Sciezke, co pokazuje polaryzacje
oczekiwan i koniecznos¢ oferowania przez pracodawcéw réznorodnych modeli rozwoju
kariery dostosowanych do indywidualnych preferencji, aby przyciggna¢ i zatrzymaé
talenty.

° 72% pracodawcéw deklaruje, ze wieksza autonomia pracownikéw sprzyja wzrostowi
zaangazowania, produktywnosci i retencji, jednak 81% organizacji nie umozliwia
zatrudnionym samodzielnego ustalania harmonogramoéw pracy. Jednocze$nie 39%
pracownikéw zrezygnowato z pracy, ktdra byta niezgodna z ich potrzebami zyciowymi,
a 25% odeszto z powodu ograniczenia niezaleznosci w wykonywaniu obowigzkdéw.
Powyzsza rozbieznos¢ wskazuje na istotng luke miedzy deklarowanym przez firmy
rozumieniem znaczenia autonomii a praktykami organizacyjnymi, co moze sprzyjac
wzrostowi rotacji oraz utracie talentéw w warunkach, w ktérych elastycznosé staje sie
kluczowym czynnikiem lojalnosci pracownikéw.
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Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie grudzien 2024 r. — grudzien

2025r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//
Miesigc/rok Stopa bezrobocia

rejestrowanego w Polsce

12/2024 5,1%
01/2025 5,4%
02/2025* 5,5%
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%

* 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 grudzien 2024 r. — grudzien 2025 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

12/2024 786,2 399,8 386,3
01/2025 837,6 402,6 435,0
02/2025 846,6 405,8 440,8
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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrét>
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Wykres 3. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania bez
pracy w okresie grudzien 2024 r. — grudzien 2025 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok ponizej 1 miesigca powyzej 24 miesiecy | pozostajacy bez pracy
dtuzej niz 1 rok
12/2024 80,6 176,4 298,1
01/2025 120,2 179,6 306,3
02/2025 103,9 180,1 307,6
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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 4. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce
w okresie grudzien 2024 r. — grudzier 2025 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

12/2024 60 122
01/2025 88 546
02/2025 81 812
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*

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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszonych w grudniu
2025 r. wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewédztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

opolskie 534
Swietokrzyskie 630
lubuskie 766
tédzkie 769
warminsko-mazurskie 858
lubelskie 908
podlaskie 941
podkarpackie 1148
zachodniopomorskie 1195
dolnoslaskie 1244
kujawsko-pomorskie 1251
matopolskie 1674
wielkopolskie 1701
pomorskie 2043
Slaskie 2241
mazowieckie 2876

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 6. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy w grudniu 2025 r.
wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewodztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej
opolskie 19
$laskie 21
lubuskie 22
matopolskie 23
pomorskie 25
wielkopolskie 28
dolnoslaskie 29
podlaskie 33
Polska 34
zachodniopomorskie 36
mazowieckie 42
warminsko-mazurskie 42
Swietokrzyskie 45
kujawsko-pomorskie a7
lubelskie 59
podkarpackie 72
tédzkie 77

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 7. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w Polsce
w okresie grudzien 2024 r. — grudzien 2025 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

12/2024 6453,7

01/2025 6455,0

02/2025 6451,5

03/2025 6444,0

04/2025 6446,8

05/2025 6433,3

06/2025 6435,6

07/2025 6431,8

08/2025 6419,4

09/2025 6409,9

10/2025 6404,5

11/2025 6413,8

12/2025 6410,3

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

<powrot>
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Wykres 8. Przecietne miesieczne wynagrodzenie (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w Polsce w okresie grudzier 2024 r. — grudzien 2025 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiagc/rok Przecietne miesieczne

wynagrodzenie (brutto)
w sektorze przedsiebiorstw (zt)
12/2024 8821,25
01/2025 8482,47
02/2025 8613,14
03/2025 9055,92
04/2025 9045,11
05/2025 8670,51
06/2025 8881,84
07/2025 8905,63
08/2025 8769,08
09/2025 8750,34
10/2025 8865,12
11/2025 9078,16
12/2025 9583,31

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

<powrot>



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji

Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo dla catej Unii Europejskiej (UE-27),
panstw strefy euro (UE-20) i Polski w okresie grudzier 2024 r. — grudzier 2025 r.t®

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

Miesiac / rok Polska UE-27 UE-20
12/2024 2,8% 6,3% 5,9%
01/2025 3,0% 6,3% 6,0%
02/2025 3,1% 6,3% 5,9%
03/2025 3,1% 6,4% 6,0%
04/2025 3,1% 6,3% 5,9%
05/2025 3,0% 6,4% 6,0%
06/2025 3,1% 6,4% 6,0%
07/2025 3,2% 6,4% 6,0%
08/2025 3,2% 6,4% 6,0%
09/2025 3,2% 6,4% 6,0%
10/2025 3,2% 6,4% 6,0%
11/2025 3,2% 6,3% 6,0%
12/2025 3,2% 6,2% 5,9%

Zrédto: Eurostat.

<powrot>

16 Dane wyréwnane kwartalnie.
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach UE-27 w grudniu 2025 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Czechy 3,1
Malta 3,2
Polska 3,2
Butgaria 3,3
Niemcy 3,8
Holandia 4,0
Cypr 4,3
Chorwacja 4,5
Wegry 4,5
Irlandia 50
Stowenia 5,1
Dania 5,6
Wrtochy 5,6
Portugalia 5,6
Austria 5,8
Stowacja 5,8
UE-27 5,9
Rumunia 6,0
UE-20 6,2
Estonia 6,3
Belgia 6,4
Litwa 6,6
Luksemburg 6,9
totwa 7,0
Grecja 7,5
Francja 7,7
Szwecja 8,8
Hiszpania 10,0
Finlandia 10,3

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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Wykres 11. Stopa bezrobocia wsrdd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w panstwach Unii
Europejskiej w grudniu 2025 r. (%)

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

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

* Brak danych dla Rumunii.
Zrédto: Eurostat.

<powrot>
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Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana sezonowo w panstwach Unii
Europejskiej w grudniu 2025 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Malta 3,0
Butgaria 3,3
Niemcy 3,4
Polska 3,6
Czechy 3,7
Chorwacja 4,0
Cypr 4,1
Holandia 4,1
Wegry 4,3
Irlandia 4,9
Estonia 5,0
Dania 5,2
Litwa 5,2
Stowenia 5,4
Wiochy 5,7
totwa 5,7
UE-27 6,0
Belgia 6,0
Austria 6,1
Portugalia 6,1
Rumunia 6,1
Stowacja 6,3
UE-20 6,4
Luksemburg 7,1
Francja 7,6
Szwecja 8,1
Finlandia 9,7
Grecja 9,9
Hiszpania 11,4

Zrédto: Eurostat.
<powrot>



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji

Wykres 13. Stopa bezrobocia wsréd mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej w grudniu 2025 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Czechy 2,5
Polska 2,9
Malta 3,3
Butgaria 3,4
Holandia 3,9
Niemcy 4,2
Cypr 4,4
Wegry 4,5
Chorwacja 5,0
Stowenia 5,0
Irlandia 5,1
Portugalia 51
Stowacja 5,3
Grecja 5,5
Wrtochy 5,5
Austria 5,6
UE-27 58
Dania 5,9
Rumunia 5,9
UE-20 6,1
Luksemburg 6,7
Belgia 6,8
Estonia 7,7
Francja 7,7
Litwa 7,9
totwa 8,4
Hiszpania 8,9
Szwecja 9,5
Finlandia 10,9

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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