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Kluczowe wskazniki rynku pracy

. Z danych GUS wynika, ze stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w kwietniu 2026 r.
wyniosta 6,0%. W poréwnaniu z marcem 2026 r. spadta 0 0,1 p.p., a rok do roku
wzrosta 0 0,8 p.p.

° W konicu kwietnia 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 934,3 tys.
bezrobotnych, tj. 0 15,5 tys. (1,6%) mniej niz miesigc wczesniej i o 131,6 tys. (16,4%)
wiecej niz w kwietniu 2025 r.

° W kwietniu 2026 r. do urzedéw pracy zgtoszono 38,3 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. wiecej o 8,1 tys. ofert (17,5%) niz w marcu 2026 r.

° Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w kwietniu 2026 r.
wyniosto 6386,4 tys. W poréwnaniu z marcem 2026 r. spadto 0 0,04% (o 2,6 tys. oséb),
a r/r byto nizsze 0 0,9% (o 60,4 tys. oséb).

° Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w kwietniu 2026 r. wyniosto 9530,74 zt. Oznacza to spadek o 1,3% w poréwnaniu
z marcem 2026 r. i wzrost 0 5,4% r/r.

° Wedtug danych Eurostatu w kwietniu 2026 r. stopa bezrobocia dla panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,0% (bez zmian m/m oraz r/r),
natomiast dla strefy euro (UE-21) — 6,3% (bez zmian m/m oraz r/r). Zgodnie
z wyliczeniami Labour Force Survey w tym okresie stopa bezrobocia w Polsce wyniosta
3,0%*! (bez zmian m/m i spadek 0 0,1 p.p. r/r).

Przejdz do:

Rynek pracy w Polsce

Europejski rynek pracy

Przeglad badan, analiz oraz trendéw 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 kwietniu 2026 r.
wyniosta 6,0%. W poréwnaniu z marcem 2026 r. byta nizsza 0 0,1 p.p., a r/r wzrosta 0 0,8 p.p.

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie kwiecien 2025 r. — kwiecien
2026 .
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie biezacych danych GUS, data dostepu 3.06.2026.

W kwietniu 2026 r. stopa bezrobocia m/m pozostata na niezmienionym poziomie w trzech
wojewoddztwach (matopolskim, mazowieckim i $lgskim). W wojewddztwie warminsko-
mazurskim spadta 0 0,3 p.p. W wojewddztwach kujawsko-pomorskim, swietokrzyskim,
podkarpackim i zachodniopomorskim spadta 0 0,2 p.p., w pozostatych zas — 0 0,1 p.p.
Zaleznie od regionu wskaznik ten wahat sie od 3,8% do 9,7%. Najwyzsze wartosci
odnotowano w wojewddztwach warminsko-mazurskim (9,7%), podkarpackim (9,3%)

oraz swietokrzyskim (8,7%), natomiast najnizsze —w wielkopolskim (3,8%), mazowieckim
(4,5%) oraz slaskim (4,9%).

W skali roku stopa bezrobocia wzrosta we wszystkich wojewddztwach — od 0,4 p.p.
w mazowieckim do 1,5 p.p. w warminsko-mazurskim (Tabela 1).

W koncu kwietnia 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 934,3 tys. bezrobotnych,
tj. 0 15,5 tys. (1,6%) mniej niz miesigc wczesniej i 0 131,6 tys. (16,4%) wiecej r/r. Wsrdd
bezrobotnych przewazali mezczyzni — 475,4 tys. vs 458,9 tys. kobiet (Wykres 2).

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

z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (branzowym | stopnia) (31,5%), natomiast wsréd
bezrobotnych kobiet — osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym, podstawowym i niepetnym
podstawowym (22,3%) (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 kwietnia 2026 r. najwiecej oséb bezrobotnych odnotowano w wojewddztwie
mazowieckim (124,0 tys./13,3% ogdlnej liczby 0séb bezrobotnych), a najmniej — w lubuskim
(22,0 tys./2,4%). Liczbe zarejestrowanych bezrobotnych w koricu kwietnia 2026 r. wedtug
wojewoddztw i ptci przedstawiono w Tabeli 2.

Tabela 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce wedtug wojewddztw w okresie
kwiecien 2025 r. — kwiecien 2026 r. (%)
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dolnoslaskie 48| 4,7| 48| 50| 52| 52| 52| 52| 53| 56| 57| 58| 57| 0,9
kujawsko-pomorskie 73| 71| 7,2\ 75| 76| 76| 7,7| 76| 7,8| 82| 83| 82| 80| 0,7
lubelskie 73| 7,2 74| 76| 78| 79| 79| 79| 81| 85| 86| 85| 84| 1,1
lubuskie 47| 46| 48| 51| 53| 54| 55| 55| 57| 61| 62| 62| 61| 1,4
tédzkie 56| 55| 57| 59| 61| 62| 62| 62| 63| 66| 67| 6,7| 66| 1,0
matopolskie 4,2\ 41| 42| 44| 46| 46| 46| 46| 4,7| 50| 50| 51| 51| 0,9
mazowieckie 41| 40| 41| 43| 44| 44| 44| 43| 43| 45| 45| 45| 45| 0,4
opolskie 58| 57| 58| 60| 62| 62| 62| 62| 64| 67| 68| 68| 6,7| 0,9
podkarpackie 86| 84| 85| 87| 89| 90| 90| 90| 93| 96| 96| 95| 93| 0,7
podlaskie 69| 6,7 69| 71| 73| 73| 73| 7,2| 74| 7,8| 78| 7,7| 7,6| 0,7
pomorskie 47| 46| 4,7| 49| 50| 52| 53| 53| 53| 56| 57| 57| 56| 09
Slaskie 3,8| 3,7| 38| 40| 42| 43| 43| 43| 44| 4,7| 48| 49| 49| 1,1
Swietokrzyskie 76| 74| 75| 78| 80| 81| 81| 81| 84| 88| 90| 89| 87| 1,1
warminsko-mazurskie 82| 80| 81| 83| 85| 87| 89| 90| 93| 99|10,1|10,0| 9,7| 1,5
wielkopolskie 3,1| 30| 3,1| 33| 34| 35| 35| 35| 35| 38| 39| 39| 3,8| 0,7
zachodniopomorskie 69| 6,7| 68| 70| 72| 73| 74| 7,5\ 7,7| 81| 82| 8,2| 80| 1,1

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS (tablice kwiecien 2026

i wczesniejsze).

W kwietniu 2026 r. znaczgca czes$¢ osdb bezrobotnych (38,9%; 363,4 tys.) stanowili
dtugotrwale bezrobotni?. Odsetek oséb pozostajacych bez pracy powyzej 2 lat wzrdst
do 21,5%. Najmniej liczna byta grupa oséb pozostajacych bez pracy krécej niz 1 miesiac
(9,0%). Rok wczesniej odsetki dla ww. grup wynosity odpowiednio 37,7%, 22,1% i 10,3%
(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-kwietnia-2026-r-,2,165.html
https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/4804,pojecie.html
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Wykres 2. Liczba bezrobotnych ogétem oraz wedtug pici zarejestrowanych w urzedach pracy

w koricu miesigca w Polsce w okresie kwiecien 2025 r. — kwiecien 2026 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu

3.06.2026.

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

i ptci (stan na koniec kwietnia 2026 r.)

w tym w tym w tym w tym
Wojewddztwo ogétem kobiety | w wieku 55 lat mezczyzni | w wieku 55 lat
18-24 lata | iwiecej 18-24 lata | i wiecej
dolnoslaskie 69 042 33964 4227 3151 3785 3785 7 885
kujawsko-pomorskie 60 637 32115 4705 2 899 3967 3967 5 664
lubelskie 63 406 29 457 4351 2 405 5155 5155 6 252
lubuskie 22044 11030 1500 994 1332 1332 2450
todzkie 65 228 30 541 3757 3311 3791 3791 7 540
matopolskie 74517 37129 5371 3225 5887 5887 7528
mazowieckie 123998 57728 6 815 5603 7 645 7 645 13984
opolskie 22710 11 609 1433 1151 1221 1221 2920
podkarpackie 72515 35226 4736 3158 5490 5490 7 237
podlaskie 32981 13689 1737 1321 2197 2197 4007
pomorskie 52 458 28539 4137 2350 3406 3406 5032
Slaskie 84760 42423 5589 4259 5129 5129 8 827
Swietokrzyskie 37 280 17 292 2393 1491 2 849 2849 3935
warmifsko-mazurskie 45 363 22061 3328 2160 2932 2932 5294
wielkopolskie 60 599 32630 5096 2818 4180 4180 5851
zachodniopomorskie 46 738 23453 2930 2271 2 546 2 546 5480
Polska 934 276 458 886 62 105 42 567 475 390 61512 99 886

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

3.06.2026.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/dane/podgrup/tablica
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Wykres 3. Odsetek kobiet i mezczyzn bezrobotnych w Polsce wedtug poziomu wyksztatcenia,
kwiecien 2026 .
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
4.06.2025.

Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania
bez pracy w okresie kwiecien 2025 r. — kwiecier 2026 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
4.06.2025.

W kwietniu 2026 r. do urzeddw pracy zgtoszono 38,3 tys. wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej3, tj. 0 8,1 tys. ofert (17,5%) mniej niz w marcu 2026 r.

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


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/dane/podgrup/temat/4/12/3897
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/dane/podgrup/tablica
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Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce w okresie kwiecien
2025 r. — kwiecien 2026 r.

73 396

* Wprowadzono zmiany metodologiczne.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
4.06.2026.

W tym okresie najwiecej wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszono

w wojewddztwach: mazowieckim, slgskim, matopolskim i dolnoslgskim, a najmniej —

w lubuskim, swietokrzyskim, opolskim i podlaskim (Wykres 6). Najwiecej oséb bezrobotnych
zarejestrowanych na 1 oferte pracy odnotowano w wojewddztwie podkarpackim (40),
najmniej za$ — w opolskim (11), przy sredniej krajowej wynoszacej 23 (Wykres 7).

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

mazowieckie I 4 346
$lgskie T 3 714
matopolskie T 3 233
dolnoélaskie M 3 049
pomorskie IR 3 048
wielkopolskie T 2 805
podkarpackie I 2 527
lubelskie T 2 299
todzkie I 2 075
kujawsko-pomorskie I 2 032
warminsko-mazurskie IS 2 027
zachodniopomorskie I 1 997
podlaskie TS ] 735
opolskie TS 1 526
Swietokrzyskie IS 1 258
lubuskie m——— 604

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
5.06.2026.



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 kwietniu 2026 r.

wedfug wojewddztw
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
5.06.2026.

Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w kwietniu 2026 r. wyniosto
6386,4 tys. 0s6b i byto nizsze o0 2,6 tys. (0,04%) w poréwnaniu z poprzednim miesigcem oraz
nizsze o 60,4 tys. (0,9%) r/r.

Z danych GUS wynika, ze przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze
przedsiebiorstw w kwietniu 2026 r. wyniosto 9530,74 zt. Oznacza to spadek 0 1,3%
w poréwnaniu z marcem 2026 r. oraz wzrost 0 5,4% w ujeciu rocznym.

Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie i przecietne miesieczne wynagrodzenie
(brutto) w sektorze przedsiebiorstw w Polsce w okresie kwiecien 2025 r. — kwiecien 2026 .
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I Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw, tys.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, data dostepu 5.06.2026.


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/dane/podgrup/tablica
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-kwietniu-2026-r-,3,174.html
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Europejski rynek pracy

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

Natomiast stopa bezrobocia dla paistw strefy euro (UE-21%) w tym okresie wyniosta 6,3%,
czyli pozostata bez zmian w poréwnaniu z poprzednim miesigcem oraz r/r.

W Polsce w kwietniu 2026 r. warto$¢ wskaznika stopa bezrobocia, liczona zgodnie
z metodologig Eurostatu, wyniosta 3,0%, tj. w poréwnaniu z poprzednim miesigcem
pozostata bez zmian, a w ujeciu rocznym spadfa 0 0,1 p.p.

Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo w Unii Europejskiej (UE-27), panstwach
strefy euro (UE-21) i Polsce w okresie kwiecier 2025 r. — kwiecien 2026 r.
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* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.06.2026.
Wedtug danych Eurostatu w kwietniu 2026 r. najwyzsze wskazniki bezrobocia odnotowano

w Finlandii (10,7%), Hiszpanii (10,3%) i Grecji (9,5%). Natomiast najnizszg stope bezrobocia
zarejestrowano w Butgarii (2,8%), Polsce (3,0%) oraz Czechach (3,1%) (Wykres 10).

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


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01062026-ap
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach Unii Europejskiej w kwietniu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.06.2026.

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

w UE-27 (spadek 0 0,5 p.p. m/m, wzrost 0 0,2 p.p. r/r) oraz 14,7% w strefie euro (spadek
00,4 p.p. m/m; wzrost 0 0,2 p.p. r/r). W analizowanym okresie najnizsze wartos$ci wskaznika
odnotowano w Niemczech (7,2%), na totwie (8,2%) oraz w Holandii (8,7%), a najwyisze —

w Szwecji (24,6%), Hiszpanii (23,7%) i Finlandii (22,4%). W Polsce stopa bezrobocia wsréd
mtodych ludzi wyniosta 12,4% (wzrost o0 0,3 p.p. m/m i spadek o0 0,1 p.p. r/r).

Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w paristwach Unii
Europejskiej w kwietniu 2026 r.>
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*Dane dla Holandii s3 tymczasowe.
Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypru, Rumunii i Stowenii.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.06.2026.

> Dane skorygowane sezonowo.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01062026-ap
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01062026-ap
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W kwietniu 2026 r. w UE-27 stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyniosta 6,2% (bez zmian m/m
oraz r/r), a wsrdd mezczyzn — 5,8% (spadek 0 0,1 p.p. m/m oraz r/r).

W strefie euro (UE-21) stopa bezrobocia wsrdd kobiet osiggneta poziom 6,5% (spadek
00,1 p.p. m/m oraz bez zmian r/r). Wéréd mezczyzn bezrobocie wyniosto 6,0% (spadek
00,1 p.p m/m oraz w ujeciu rocznym).

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

Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana sezonowo w panistwach Unii
Europejskiej w kwietniu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.06.2026.

Wykres 13. Stopa bezrobocia w$rdod mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach
Unii Europejskiej w kwietniu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.06.2026.


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/3-01062026-ap
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Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

Wybrane wnioski z badan i raportéw®

Polski rynek pracy

° Mediana szacunku GlGerdéw, dotyczgca udziatu elastycznych form pracy na rynku,
wynosi 40%, podczas gdy mediana rzeczywistego udziatu w firmach to zaledwie 5%.
Ta réznica wynika z faktu, ze GlGerzy zyjg w Srodowisku, w ktédrym kontrakty B2B sg
norma — stad ich naturalna sktonnos¢ do przeceniania skali zjawiska.

° Dla znaczacej czesci pracownikéw platformowych praca w modelu GIG nie byta
Swiadomg, dobrowolng decyzjg zawodowa — 23% GlGerdéw podjeto te forme
zatrudnienia, poniewaz nie byto w stanie znalezé pracy etatowej, a kolejne 21% trafito
do niej za sprawa zleceniodawcy, ktory sam zaproponowat takie warunki wspotpracy.

° 50% kandydatow deklaruje, ze traci zainteresowanie ofertg pracy, ktéra nie zawiera
informacji o wynagrodzeniu.

Europejski i globalny rynek pracy

° Kultura systematycznego uczenia sie w miejscu pracy pozostaje w Europie zjawiskiem
stosunkowo rzadkim — jedynie ok. 20-25% europejskich przedsiebiorstw
zatrudniajgcych co najmniej 10 pracownikéw aktywnie wdrozyto strategie, w ktorej
rozwijanie kompetencji pracownikéw jest elementem statym i celowym,

a nie okazjonalnym.

° Osiggniecie stanowiska kierowniczego jest priorytetem zawodowym zaledwie 6% Zetek
i milenialséw — gtéwnie z obawy przed stresem i wypaleniem (odpowiednio 50%
i 49%), nadmiarem odpowiedzialnosci (50% i 48%) oraz zachwianiem rownowagi
miedzy pracg a zyciem prywatnym (41% i 46%). Wynik ten nie $wiadczy jednak o braku
ambicji: 76% Zetek i 67% milenialséw deklaruje, ze chciatoby objgé role lidera lub
dyrektora wyzszego szczebla w pewnym momencie swojej kariery.

. Rosnace koszty Swiadczen zdrowotnych i socjalnych dla pracownikéw plasuja sie
na 5. miejscu sposrdd 25 badanych globalnych ryzyk pracowniczych. Problem ten
nabiera szczegdlnej wagi w swietle danych dotyczacych zdolnosci organizacji
do utrzymania dotychczasowych standardéw: 36% specjalistéw HR i ds. ryzyka
przyznaje wprost, ze ich firma moze nie by¢ w stanie w dtuzszej perspektywie
finansowac¢ swiadczen medycznych na obecnym poziomie. Roéwnie niepokojacy jest
wymiar indywidualny — co pigty pracownik nie jest pewien, czy bedzie go sta¢
na pokrycie kosztéw opieki zdrowotnej dla siebie i swojej rodziny.

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

GIGbarometr 2026. Barometr elastycznosci rynku pracy
Charakterystyka publikacji

To pierwsza edycja GIGbarometru, tgczgca perspektywe firm i GlGeréw. Gtéwnym
celem raportu jest analiza skali wykorzystania elastycznych form wspotpracy przez
polskie przedsiebiorstwa oraz ocena tego modelu z perspektywy GlGerdéw, czyli oséb
realizujgcych prace na podstawie kontraktéw B2B lub umdéw cywilnoprawnych.
Opracowanie koncentruje sie réwniez na identyfikacji sposobu, w jaki obie strony
postrzegajg te forme elastycznej wspotpracy kontraktowej (B2B i umowy
cywilnoprawne), oceniajg jej efektywnos$¢ oraz zwigzane z nig korzysci i wyzwania.
Istotnym elementem raportu jest zestawienie perspektywy pracodawcéw

i niezaleznych profesjonalistéw.

Analiza obejmuje trzy wzajemnie powigzane obszary. Pierwszy z nich stanowi
otoczenie, rozumiane jako ocena wptywu sytuacji gospodarczej, regulacyjnej i prawnej
na rozwoj elastycznych form wspétpracy. Drugi obszar dotyczy firm i odnosi sie

do rzeczywistego udziatu elastycznych modeli zatrudnienia w strukturach
organizacyjnych. Trzeci obszar koncentruje sie na ludziach, obejmujgc m.in. poziom
satysfakcji ze wspétpracy, motywacje do podejmowania pracy w modelu elastycznym
oraz oczekiwania finansowe obu stron.

Raport uwzglednia rowniez dwa istotne konteksty zewnetrzne wptywajgce na rynek
elastycznej pracy w 2026 r. Pierwszym z nich jest reforma Panstwowej Inspekcji Pracy
(PIP), ktéra wchodzi w zycie 8 lipca 2026 r. Drugim analizowanym czynnikiem jest
wptyw sztucznej inteligencji (Al) na funkcjonowanie i rozwdj elastycznych form
wspotpracy.

Badanie zrealizowano w marcu 2026 r. na dwdch odrebnych prébach badawczych.
Pierwszg grupe stanowili przedstawiciele przedsiebiorstw (N=301), w tym osoby
zajmujgce stanowiska menedzerskie (N=157) oraz specjalistyczne (N=139),
reprezentujgce organizacje réznej wielkosci — od firm zatrudniajgcych 2—49
pracownikéw po duze przedsiebiorstwa liczgce ponad 250 pracownikdw. Struktura
préby odzwierciedlata strukture polskiego rynku. Drugg grupe badawczg tworzyto
300 GlGerdéw reprezentujgcych 10 obszaréw zawodowych, takich jak IT i technologie,
doradztwo, inzynieria, marketing, prawo, finanse, HR, sprzedaz, zawody medyczne
oraz branze kreatywne.

W badaniu przedsiebiorstw zastosowano metode CATI, natomiast wsrdd GlGeréow
wykorzystano metode CAWI z uzyciem formularza internetowego dostepnego na
stronie gigbarometr.pl. Wskaznik GlGbarometr zostat obliczony jako $rednia
arytmetyczna odpowiedzi na 3 pytania odnoszgce sie do kazdego z analizowanych
obszardw, ocenianych w skali od 0 do 10. Wynik powyzej 5 pkt. interpretowany jest
jako wskaznik rynku otwartego i gotowego na rozwdéj elastycznych form wspdtpracy.
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Informacje ogdlne

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

Zrodto

GIGLIKE we wspotpracy z EY Polska. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

W 2026 r. firmy ocenity poziom elastycznosci rynku pracy na 4,6 pkt., podczas gdy
GlGerzy przyznali mu 5,5 pkt. Rdznica ta pokazuje odmienne postrzeganie elastycznosci
rynku pracy przez obie badane grupy, wynikajace z ich réznych doswiadczen i punktow
odniesienia. Firmy oceniaty wtasng strukture wewnetrzng (rzeczywisty udziat
elastycznych form we witasnej organizacji), natomiast GlGerzy odnosili sie do rynku
jako catosci.

Wskaznik udziatu elastycznych form pracy w firmach spadt z 2,6 (2024) przez 1,9 (2025)
do 1,6 (2026), a mediana deklarowanego udziatu wynosi 5%. Co wiecej, az

37% organizacji deklaruje, ze w ogdle nie korzysta z zadnych elastycznych form
wspotpracy. Oznacza to, ze mimo rosngcej popularnosci narracji o ,,gig economy” wiele
polskich firm nadal opiera sie niemal wytgcznie na klasycznym zatrudnieniu etatowym.

Wskaznik zadowolenia ze wspétpracy wynosi 7,2 w skali 10-punktowej zaréwno po
stronie firm, jak i GIGeréw. Jest to powrdt do poziomu z 2023 r. po skoku entuzjazmu
w 2024 r. (7,7). Warto tez zauwazy¢, ze odsetek ocen najwyzszych (9—10 na skali)
wynosi dzi$ 24% i jest nizszy niz w 2023 r. dla firm (28%) i GIGerdw (26%).

Mediana szacunku GlGeréw dotyczgca udziatu elastycznych form pracy na catym rynku
wynosi 40%, podczas gdy mediana rzeczywistego udziatu w firmach to zaledwie 5%.

Ta przepas¢ wynika z faktu, ze GlGerzy zyjg w Srodowisku, w ktérym kontrakty B2B sg
norma — stad ich naturalna sktonnos¢ do przeceniania skali zjawiska. Firmy z kolei
patrzg przez pryzmat wtasnych struktur, gdzie elastyczne formy sg marginesem.

Wsréd gtéwnych motywacji do pracy jako GlGer dominujg pozytywne: elastycznosé
czasu i miejsca (75%), autonomia — bycie sobie szefem (74%), lepsze zarobki (62%) oraz
mozliwosc¢ pracy dla wielu klientéw jednoczesnie (62%). Zarazem dane ujawniaja,

ze 23% GIGerdw nie mogto znalez¢ pracy etatowej, a w przypadku 21% to
zleceniodawca zaproponowat takg forme wspdtpracy — co oznacza, ze dla czesci z nich
elastycznos¢ nie byta wolnym wyborem, lecz koniecznoscia.

Najwazniejszym czynnikiem ograniczajgcym rozwaj elastycznych form wspotpracy
wedtug firm jest sytuacja ekonomiczna, ktérg negatywnie ocenia 66% organizacji.
Odsetek ten rosnie nieprzerwanie od 2023 r., kiedy wynidst 51%, co pokazuje

utrwalajace sie poczucie niepewnosci gospodarczej. Dodatkowo przedsiebiorstwa


https://gigbarometr.pl/files/GIGbarometr-2026-raport.pdf
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wskazujg na bariery podatkowe (40%) oraz ryzyka prawne (31%), co Swiadczy
o rosngcej ostroznosci firm wobec modeli kontraktowych.

° Reforma Panstwowej Inspekcji Pracy wywotuje wieksze obawy po stronie firm niz
GlGeréw — 26% przedsiebiorstw ocenia jg negatywnie, podczas gdy wsrdd niezaleznych
profesjonalistdw odsetek ten wynosi 17%. Jednoczesnie az 75% GlGerdw uznaje
reforme za neutralng, co sugeruje, ze osoby pracujgce w modelu B2B wcigz wieksza
wage przywigzujg do autonomii i optacalnosci niz do kwestii regulacyjnych.

° Raport pokazuje, ze granica miedzy etatem a wspodtpracg B2B zaczyna sie zacierac
w praktyce organizacyjnej. 33% firm deklaruje, ze GlGerzy wykonujg zadania zawsze
W wyznaczonym czasie, a 31% — w wyznaczonym miejscu. Oznacza to, ze cze$é
wspotpracy okreslanej jako elastyczna funkcjonuje w bardzo podobnych warunkach jak
klasyczne zatrudnienie etatowe, co moze zwiekszaé ryzyko sporéw regulacyjnych
i kontroli ze strony PIP.

° Firmy coraz czesciej postrzegajg elastycznos¢ nie jako narzedzie rozwoju, ale jako
obszar wymagajgcy uporzgdkowania i kontroli. W 2024 r. wzrost znaczenia
elastycznych form wspoétpracy przewidywato 37% organizacji, natomiast w 2026 .
odsetek ten spadt do 22%. Dominujgcg odpowiedzig stato sie przekonanie, ze sytuacja
pozostanie bez zmian (56%).

° Wptyw sztucznej inteligencji na rynek elastycznej pracy jest obecnie postrzegany
bardziej jako tto zmian niz podstawowa sita napedzajgca zmiany. Wsrdd przedstawicieli
firm 33% respondentéw ocenia wptyw Al pozytywnie, 45% — neutralnie, a 22% —
negatywnie. Wsrdd GIGerdw oceny sg jeszcze bardziej zachowawcze: 72% GlGerow
uwaza Al za czynnik neutralny, 13% — za pozytywny, a 15% — za negatywny.

Student w pracy 2026
Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem badania jest monitorowanie aktywnosci zawodowej polskich
studentdéw: ilu z nich pracuje i na jakich warunkach, ile zarabiajg i jakie maja
oczekiwania finansowe na przysztos¢. Raport opisuje nie tylko biezgca sytuacje
studentdw na rynku pracy, ale tez ich ambicje i prognozy dotyczgce wynagrodzen

w perspektywie roku, 3 lat i dekady. Badanie przeprowadzono w dniach 28 stycznia —
20 lutego 2026 r. metodg wywiaddw online (CAWI) za posrednictwem panelu
badawczego SW Panel. Respondentami byli studenci uczelni zlokalizowanych

w 13 najwiekszych miastach Polski, a fgczna préba liczyta 1000 osdb.

Informacje ogdlne

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

Polska Rada Biznesu. Wiecej informacji w publikacji (raporty z tej serii sg dostepne
na stronie Polskiej Rady Biznesu)

Kluczowe wnioski

54% studentdw pracuje zarobkowo. Tylko 2% okresla sie jako bezrobotni,
a 4% prowadzi wtasng dziatalnosé gospodarcza.

Najczestszg forma zatrudnienia jest umowa-zlecenie (44% respondentéw), nastepnie
umowa o prace na czas nieokreslony (25%) i na czas okreslony (19%). Praca
tymczasowa dotyczy 5%, a umowa o dzieto — jedynie 4%.

Srednie zarobki studentéw wynoszg 4128 zt netto miesiecznie (mediana: 4010 zt netto)
wobec 3623 zt rok wczesniej — oznacza to wzrost 0 14% w ciggu jednego roku.
Co wiecej, kwota ta jest wyzsza niz aktualna minimalna krajowa ,na reke” (ok. 3600 zt).

Najliczniejsza grupe (19%) stanowig studenci zarabiajgcy od 4 do 5 tys. zt netto
miesiecznie. Trzy kolejne grupy (po ok. 15% kazda) zarabiajg kolejno 3—4 tys. zt, 5—
6 tys. zt oraz 6-7 tys. zt netto. Prawie co dziesigty student (9%) deklaruje dochody
powyzej 7 tys. zt miesiecznie.

Sposrdéd pracujgcych studentdw prawie 30% pracuje na peten etat, a 31% — dorywczo
lub okazjonalnie. Pozostali pracujg w nizszym wymiarze godzin: % etatu (20%) i % etatu
(16%).

Za satysfakcjonujgce wynagrodzenie studenci uznaliby srednio 9900 zf netto
miesiecznie, podczas gdy realna srednia to 4128 zt — luka wynosi 5772 zt, czyli 140%.
Co wiecej, 14% studentow chciatoby zarabiaé juz teraz ponad 20 tys. zf netto
miesiecznie.

Za rok 24% studentdéw chciatoby otrzymywac w ciggu najblizszych 3 miesiecy pensje
w wysokosci powyzej 20 tys. zt netto, a drugg najliczniejsza grupe (14%) stanowig
oczekujgcy 10-12 tys. zt miesiecznie.

W perspektywie trzyletniej ok. 31% studentéw aspiruje do zarobkéw powyzej 20 tys. zt
netto, ale pozostate grupy sg juz znacznie bardziej wyréwnane: po ok. 13% wskazuje na
10-12 tys. zt i 12-15 tys. zt, 2 12% — na 15-20 tys. zt.

W perspektywie 10 lat az 47% badanych chciatoby zarabia¢ ponad 20 tys. zf netto,
a 15% celuje w 15-20 tys. zt. Jednoczesnie o nizszych zarobkach moéwi mniej niz
co dziesigty respondent.


https://swresearch.pl/news/zarobki-studentow
https://prb.pl/#raporty
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Oferty pracy w Polsce (Monitoring proceséw rekrutacyjnych
na polskim rynku pracy, kwiecien 2026, LXXI edycja)

Charakterystyka raportu

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

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

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Grant Thornton. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

W kwietniu 2026 r. na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce pracodawcy
opublikowali 264,7 tys. nowych ofert pracy — o 2% mniej niz miesigc wczesniej
i 0 1% mniej w poréwnaniu z kwietniem 2025 r.

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

w Bydgoszczy, a spadek r/r wynidst tam 3%. Z kolei najwiecej ofert w tym czasie
pojawito sie w Warszawie, gdzie pracodawcy opublikowali 44,8 tys. ogtoszen —ich
liczba wzrosta o 5% wzgledem kwietnia 2025 r. Drugg pozycje w rankingu zajat Krakow
z wynikiem 18,6 tys. ofert (wzrost 0 4% r/r), a trzeci byt Wroctaw z 13,6 tys. ogtoszen
(wzrost 0 5% w ujeciu rocznym).

W analizowanych miastach na 1000 mieszkancéw przypadato srednio 17,1 oferty
pracy. Najlepiej wypadty Katowice, gdzie w kwietniu 2026 r. odnotowano srednio
24,7 ogtoszenia. Na drugim miejscu znalazta sie Warszawa z wynikiem 24,6 oferty
na 1000 mieszkancéw. Najstabszy wynik osiggneta £édz, dla ktorej wskaznik ten
wyniost zaledwie 7,7 oferty.

Wozrost liczby ofert pracy r/r zaobserwowano jedynie w przypadku zawodéw
medycznych (+12%), natomiast najwiekszy spadek odnotowano w liczbie ofert
dla pracownikéw fizycznych (-5%).

7 Warszawa, Krakéw, Wroctaw, Gdarisk, Poznan, Katowice, £t6dz, Szczecin, Lublin, Bydgoszcz.


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/05/OFERTY-PRACY-kwiecien-2026.pdf
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° Najwyzszy wzrost liczby ofert r/r odnotowano na stanowiskach pielegniarka (14%)
i lekarz (13%). Najwiekszy spadek nastgpit natomiast na takich stanowiskach, jak: CIO/
dyrektor IT (-12%), pracownik ochrony i magazynier (po -9%).

° W ogtoszeniach o prace pracodawcy oferowali $rednio po 5,3 benefitu, czyli
0 0,2 mniej niz miesigc wczesnie;j.

o W ofertach pracy, ktére ukazaty sie w kwietniu 2026 r., najczesciej wymienianymi
benefitami byty: pakiet medyczny (odpowiednio 67% vs 57% w marcu 2026 r.), pakiet
sportowy (51% vs 50%) i r6znego rodzaju szkolenia (49% bz. m/m). 26% analizowanych
ofert pracy zawierato obietnice wysokiego wynagrodzenia (30% w marcu 2026 r.),

a elastyczny czas pracy wymieniano w 25% ofert (vs 23% miesigc wczesniej).

° W kwietniu 2026 r. na 1 oferte pracy przypadato $rednio 4,6 wymagania (spadek
0 0,1 m/m). Pracodawcy oczekiwali od kandydatow przede wszystkim doswiadczenia
(68%), odpowiedniego wyksztatcenia (47%), znajomosci jezyka obcego (31%) oraz
dyspozycyjnosci (28%).

Od candidate experience do shared experience. Partnerskie relacje
z kandydatami w zmieniajgcym sie Swiecie

Charakterystyka raportu

Gtéwnym celem badania byta ocena jakosci procesu rekrutacyjnego w Polsce

z perspektywy dwodch stron: kandydatdw szukajgcych pracy oraz rekruterow
prowadzgcych te procesy. Raport obejmuje kilka wzajemnie powigzanych obszaréw
tematycznych: postrzeganie partnerstwa w rekrutacji przez obie strony, hierarchie
potrzeb kandydatéw w dobie niepewnosci rynkowej, transparentnos¢ informaciji

o wynagrodzeniach, szczero$¢ komunikacji dotyczacej przysztosci firmy i rynku pracy,
role sztucznej inteligencji w rekrutacji, a takze kwestie zaangazowania bezposrednich
przetozonych w procesy zatrudnienia. Badanie przeprowadzono metodg CAWI

w dwdch oddzielnych turach. Pierwszg, dotyczacg pracownikow i kandydatow,
zrealizowata na zlecenie Pracuj.pl agencja ARC Rynek i Opinia wsérdd 1023 aktywnych
zawodowo Polakéw w grudniu 2025 i styczniu 2026 r. za posrednictwem narzedzia
ePanel.pl. Préba obejmowata pracownikéw na réznych poziomach stanowisk (od
stazystow po menedzerdéw), w réznym wieku i w réznych modelach zatrudnienia.
Badanie drugiej grupy — 200 osdb odpowiedzialnych za procesy rekrutacyjne —
zrealizowat w lutym 2026 r. zespét Pracuj.pl wérédd uzytkownikéw komercyjnych
platformy. tacznie raport opiera sie na odpowiedziach 1223 respondentéw.

Informacje ogdlne

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

Pracuj.pl. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Osoby w wieku 18-24 lata oceniajg swoje perspektywy zawodowe w ciggu najblizszych
5 lat na zaledwie 5,4 pkt. w skali 10-punktowej — najnizej sposréd wszystkich grup
wiekowych. Dla poréwnania, $rednia dla catej populacji wynosi 6,4 pkt. Pokolenie Z
doswiadcza szczegdlnego napiecia: 50% osdb w tej grupie obawia sie, ze bedzie
musiato ciggle zmieniaé zawody w przysztosci, a 45% odczuwa lek przed wypaleniem
zawodowym. Jednoczesnie przedstawiciele tego pokolenia majg konkretne
oczekiwania wobec samego procesu rekrutacji —59% z nich uwaza jakosciowy
feedback od rekrutera za kluczowy element partnerskiej relacji.

Zaledwie 27% kandydatéw deklaruje, ze podczas proceséw rekrutacyjnych byto
traktowanych przez rekruteréw jak Partner, czyli uczestnik rownoprawnej relacji. Blisko
6 na 10 kandydatéw odczuwato nieréwnos¢, porownujgc swoje doswiadczenie do roli
ucznia przy tablicy lub petenta w urzedzie.

50% kandydatéw deklaruje, ze traci zainteresowanie ofertg pracy, ktéra nie zawiera
informacji o wynagrodzeniu. Tymczasem dane z samego serwisu Pracuj.pl pokazujg,
ze w lutym 2026 r. jedynie w 33% ogtoszen o prace zamieszczono widetki ptacowe.

Wérdd pracownikéw, ktorym firma faktycznie ,dostarczyta” to, co obiecata

na rozmowie kwalifikacyjnej, poziom zadowolenia z pracy wynosi 8,8 pkt. w skali 10-
punktowej — podczas gdy w ogdlnej populacji pracownikdéw jest to jedynie 6,6 pkt.
Wynik ten nabiera szczegdlnego znaczenia w zestawieniu z danymi po stronie
rekruteréw: zaledwie 47% z nich jest przekonanych, ze komunikaty rekrutacyjne ich
firm sg zgodne z prawdg, a co czwarty rekruter regularnie dowiaduje sie podczas
rozméw z odchodzgcymi pracownikami (exit interviews), ze przyczyng rozstania byta
rozbieznos¢ miedzy tym, co obiecano w rekrutacji, a tym, z czym pracownik faktycznie
zetknat sie w pracy.

W przypadku wyboru miedzy dwoma poréwnywalnymi ofertami pracy (podobne
wynagrodzenie, podobne zadania) 71% kandydatéw wskazato jako decydujacy czynnik
konkretne wsparcie w szkoleniu sie w umiejetnosciach przysztosci. Na kolejnym
miejscu znalazty sie precyzyjne oczekiwania kompetencyjne w perspektywie 5 lat (70%)
i jasna komunikacja kondycji finansowej firmy (62%). Tylko 29% kandydatéw
wybratoby oferte firmy aktywnie prowadzgcej komunikacje w mediach
spotecznos$ciowych — co pokazuje, ze lifestyle’owy wizerunek pracodawcy traci

na znaczeniu wobec konkretnych gwarancji rozwoju i stabilnosci. Kandydaci coraz
czesciej szukajg pracodawcy przewidywalnego.

34% kandydatdw obawia sie, ze ich umiejetnosci okazg sie niewystarczajgce na rynku
pracy w nadchodzacych latach. W przypadku specjalistow IT odsetek ten wynosi 51%,
co oznacza, ze co drugi informatyk zyje w leku o aktualno$é swojej wiedzy. Obawy te


https://prowly-prod.s3.eu-west-1.amazonaws.com/uploads/landing_page_image/image/687759/870917083195ac089ec710dadf70f8ba.pdf
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W znacznej mierze sg wspolne dla obu stron procesu rekrutacji: presje i ryzyko
wypalenia jako kluczowe zagrozenie wskazuje 64% rekruteréw i 45% kandydatow,
a niestabilno$¢ gospodarczg — 49% rekruterdw i 45% kandydatow.

Az 48% kandydatéw przyznaje, ze uzywato sztucznej inteligencji na ktéryms etapie
procesu rekrutacyjnego. Jednoczesnie tylko 19% rekruteréw pozytywnie ocenia
sytuacje, gdy kandydat korzysta z Al do realizacji zadan rekrutacyjnych. Co kluczowe,
13 na 14 firm (93%) nie posiada jakichkolwiek jasnych zasad dotyczacych
dopuszczalnego uzycia Al przez kandydatéw, a jedynie co 14. rekruter w ogdle
komunikuje kandydatom takie zasady podczas procesu.

65% rekruteréw wskazuje, ze bezposredni przetozeni, dla ktérych prowadzg rekrutacje,
stawiajg nierealistyczne wymagania wobec profilu kandydatéw. Rownoczesnie

52% rekruterdw uznaje, ze firma traci kandydatéw z powodu zbyt dtugiej decyzyjnosci
po stronie menedzerdw, a 63% zauwaza brak czasu menedzerdéw na zaangazowanie

w sam proces rekrutacyjny.

62% rekruteréw deklaruje, ze gdyby Al przejeta cze$¢ zadan administracyjnych,
chcieliby poswieci¢ odzyskany czas na doradztwo i budowanie relacji z kandydatami.
Jednoczesnie 52% HR-owcow wskazuje, ze gtdéwng barierg dla gtebszych relacji

z kandydatami jest wydtuzona decyzyjnosc¢ biznesu, a 16% diagnozuje problem
silosowosci — braku wspétpracy miedzy dziatem HR a menedzerami.
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Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

Beyond skills development: unleashing human potential

Charakterystyka publikacji

Autorzy raportu analizujg, jak pracownicy w krajach UE oraz Islandii i Norwegii uczg sie
i rozwijajg swoje umiejetnosci zawodowe w miejscu pracy — nie tylko poprzez formalne
kursy i szkolenia, ale tez przez codzienne doswiadczenie zawodowe i samodzielng
nauke. Raport jest pierwszg publikacjg opartg na wynikach Europejskiego Badania
Szkolen i Uczenia sie (European Training and Learning Survey, ETLS). Kluczowe pytanie
badawcze brzmi: dlaczego jedni pracownicy rozwijajg sie szybciej i skuteczniej niz inni
oraz w jakim stopniu zalezy to od samego pracownika, a w jakim od firmy, w ktdrej
pracuje? Badanie przeprowadzono w formie wywiaddéw telefonicznych i internetowych
w okresie pazdziernik 2023 — luty 2024 we wszystkich 27 krajach Unii Europejskiej oraz
w Islandii i Norwegii. Respondentami byli pracownicy etatowi w wieku 16—64 lata,

a taczna préba objeta 44 752 osoby. Dobér préby byt losowy i reprezentatywny

dla kazdego z badanych krajéw, a wyniki skorygowano statystycznie pod wzgledem
wieku, pfci, wyksztatcenia, zawodu, branzy i regionu zamieszkania, aby byty
wiarygodne i poréwnywalne miedzy krajami.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Bruksela, Belgia
Zasieg geograficzny badania: kraje UE-27 oraz Islandii i Norwegii
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

Cedefop. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

75% matych i Srednich firm w UE ma trudnos$ci ze znalezieniem pracownikéw
posiadajacych potrzebne umiejetnoéci. Co wiecej, 60% MSP doswiadczajacych tego
problemu deklaruje, ze niedobory kompetencji negatywnie wptywaja na ich obcigzenie
operacyjne, sprzedaz i produktywnosé. Jednoczesnie gotowos¢ firm do aktywnego
zaradzenia tej sytuacji jest ograniczona: jedynie 43% MSP planuje lepiej wykorzystywaé
potencjat swoich pracownikow, a tylko 35% deklaruje gotowos¢ do inwestowania

w szkolenia.

Analiza danych ETLS wykazata, ze ok. 50% pracownikdw w Europie nie uczestniczy
w zadnej formie szkolen organizowanych przez pracodawce — ani w miejscu pracy
(szkolenia przy stanowisku), ani poza nim (kursy, szkolenia stacjonarne).

Sredni wskaznik uczestnictwa w samodzielnych aktywnosciach edukacyjnych (takich jak
korzystanie z materiatéw online, uczenie sie przez wykonywanie pracy, obserwowanie
wspotpracownikéw) jest o 33% wyzszy od wskaznika uczestnictwa w szkoleniach


https://www.cedefop.europa.eu/en/publications/3099#group-downloads
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organizowanych przez pracodawce. Pracownicy szczegdlnie chetnie zdobywajg wiedze
poprzez samoksztatcenie w sytuacji, gdy firma nie oferuje im odpowiednich mozliwosci
szkoleniowych. Jednoczesnie badanie pokazuje, ze szkolenia firmowe i samodzielna
nauka wzajemnie sie uzupetniajg —im czesciej pracodawca oferuje szkolenia, tym
pracownicy uczg sie wiecej (takze we wtasnym zakresie).

° W przeprowadzonej analizie statystycznej (model regresji liniowej) motywacja
do uczenia sie okazata sie najsilniejszym czynnikiem indywidualnym powigzanym
ze wzrostem kompetencji pracownika. Co istotne, motywacja nie jest wytgcznie cechg
osobowosciowg pracownika — ksztattuje jg w réwnym stopniu srodowisko pracy:
oczekiwania przetozonych, normy panujgce w zespole, perspektywy awansu i uznanie
za aktywnos$¢ edukacyjna.

° Analiza regresji wykazata, ze autonomia stanowiskowa (mozliwo$¢ samodzielnego
decydowania o sposobie wykonywania pracy, rozwigzywania problemow i realizacji
réznorodnych zadan) oraz wsparcie ze strony przetozonego i wspotpracownikéw
wykazujg silny, statystycznie istotny zwigzek z rozwojem umiejetnosci.

° Jednym z najsilniejszych predyktoréw wzrostu kompetencji okazata sie zmiana zakresu
obowigzkéw zawodowych w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Oznacza to, ze pracownicy,
ktorych zadania ulegty modyfikacji (np. wskutek wdrozenia nowych technologii,
reorganizacji stanowiska lub zmiany roli), uczg sie i rozwijajg swoje umiejetnosci
istotnie szybciej niz osoby wykonujgce rutynowe, niezmienne zadania.

o Badanie wykazato, ze Swiadomos¢ wtasnej luki kompetencyjnej (samodzielna ocena,
ze 12 miesiecy temu pracownik potrzebowat znacznie rozwing¢ swoje umiejetnosci)
jest jednym z najsilniejszych czynnikdéw napedzajgcych wzrost umiejetnosci
zawodowych.

° Tylko ok. 20—25% europejskich przedsiebiorstw (zatrudniajgcych 10 lub wiecej
pracownikéw) aktywnie wdrozyto strategie, ktérej fundamentem jest kultura uczenia
sie — czyli taka, w ktdrej firma systematycznie zacheca pracownikéw do zdobywania
wiedzy i taczy uczenie sie z awansem zawodowym. Te firmy jednoczes$nie oferuja
swoim pracownikom szerszy zestaw motywatoréw: ciekawe zadania, mozliwosci
kariery, wsparcie menedzerdw i misje organizacji.

° Srodowisko pracy oparte na rywalizacji miedzy pracownikami (poréwnywanie
wynikéw) dziata hamujgco na rozwdj kompetencji. Silna presja na rywalizacje przesuwa
uwage pracownika z uczenia sie na biezgce wykonywanie zadan i ochrone wtasnej
pozycji. Niszczy takze zaufanie w zespole i ogranicza spoteczny wymiar uczenia sie,
np. pytanie wspoétpracownika o pomoc, ktére w kulturze rywalizacji moze by¢é
postrzegane jako oznaka stabosci.
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2026 Gen Z and Millennial Survey: Progress on Their Own Terms

Charakterystyka publikacji

Raport analizuje postawy, wartosci i priorytety zyciowe oraz zawodowe dwdéch
najmtodszych pokolen aktywnych zawodowo: pokolenia Z (urodzeni w latach 1995-
2007) oraz milenialséw (urodzeni w latach 1983—-1994). Celem raportu jest ukazanie,
w jaki sposob te pokolenia myslg o pracy, przywdédztwie, zdrowiu psychicznym,
sztucznej inteligencji i przysztosci zawodowej, a co za tym idzie — dostarczenie
pracodawcom na catym $wiecie praktycznej wiedzy o tym, czego oczekuje od nich
coraz liczniej reprezentowana czes¢ sity roboczej. Raport koncentruje sie

na 7 zagadnieniach: presji finansowej oraz jej wptywie na decyzje zyciowe i zawodowe;
podejsciu do przywddztwa i awansu zawodowego; ciggtym uczeniu sie jako strategii
kariery; sztucznej inteligencji i gotowosci organizacji do jej wdrozenia; dobrostanie
psychicznym w miejscu pracy; znaczeniu poczucia celu i relacjach spotecznych

W miejscu pracy oraz przygotowaniu organizacji na wejscie kolejnego pokolenia —
generacji Alpha. Badanie przeprowadzono metodg CAWI w 44 krajach, obejmujgcych
6 regionéw geograficzno-rynkowych: Ameryke Pétnocng, Ameryke tacifska, Europe
Zachodnig i Wschodnig, Bliski Wschdd, Afryke oraz region Azji i Pacyfiku. Praca
terenowa trwata od 24 listopada 2025 do 15 stycznia 2026 r. tgczna proba objeta

22 595 respondentéw: 14 384 przedstawicieli pokolenia Z oraz 8211 milenialséw.
Proba byta celowo zréznicowana — obejmowata zaréwno osoby na stanowiskach
kierowniczych w duzych firmach, jak i pracownikéw gig economy, osoby bezrobotne,
studentdw i uczniéw szkét srednich. Dodatkowo przeprowadzono pogtebione wywiady
jakosciowe z liderami biznesu z réznych rynkdw w okresie 18 grudnia 2025 — 13 marca
2026rr.

Informacje ogdlne

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

Zrédto

Deloitte. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Koszty utrzymania jako najwieksze zrédto niepokoju wskazato 38% pokolenia Z

i 42% milenialséw. Zdystansowaty wszystkie inne obawy, w tym bezrobocie,
przestepczos¢ czy zmiany klimatyczne. Co wiecej, az 69% Zetek i 64% milenialsow
przyznaje, ze dostepnosc lub przystepnos¢ cenowa mieszkan ma bezposredni wptyw
na ich decyzje zawodowe i miejsca, gdzie mogg pracowac.

47% zardwno Zetek, jak i milenialséw (vs 52% rok wczesniej) deklarowato, ze wydaja
na biezgco wszystko, co zarabiajg i nie majg mozliwosci oszczedzania. Jednoczesnie


https://www.deloitte.com/content/dam/assets-shared/docs/campaigns/2026/2026-genz-millennial-survey.pdf
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34% respondentéw obu pokolen przyznaje, ze co miesigc ma trudnosci z pokryciem
wszystkich kosztéw utrzymania (spadek z 37% dla Zetek i z 35% dla milenialséw rok
wczesniej).

° 55% Zetek i 52% milenialsow deklarowato, ze z powodu swojej sytuacji finansowej
opdznia wazne zyciowe decyzje, takie jak zawarcie matzenstwa, zatozenie rodziny,
zatozenie wtasnej firmy czy podjecie dalszej edukacji. Jednoczesnie 51% Zetek
i 40% milenialsow twierdzi wprost, ze nie stac ich na zakup wtasnego mieszkania.

o Zaledwie 6% przedstawicieli obu pokolen tacznie wskazujg osiggniecie stanowiska
kierowniczego jako swoj priorytetowy cel zawodowy. Gtéwne powody niskiego
zainteresowania przywoédztwem to: stres i wypalenie zawodowe (50% Zetek
i 49% milenialséw), nadmiar odpowiedzialnosci (odpowiednio 50% i 48%) oraz brak
réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym (41% i 46%). Co jednak wazne, wynik
ten nie oznacza odrzucenia ambicji: 76% Zetek i 67% milenialséw deklaruje
zainteresowanie objeciem roli lidera lub dyrektora wyzszego szczebla w pewnym
momencie kariery.

° Najmocniejszg strong zawodowg badanych pokolen okazaty sie umiejetnosci miekkie:
etyka pracy (46% Zetek, 51% milenialséw), zdolnos$¢ do wspédtpracy i pracy zespotowej
(odpowiednio 45% i 49%) oraz empatia i inteligencja emocjonalna (45% i 45%).
Jednoczesnie respondenci deklarujg aktywne inwestowanie we witasny rozwdéj
w obszarach tgczacych ludzkie myslenie z technologiczng sprawnoscig. Wsrod
kompetencji, ktére chcg wzmocnié, Zetki wskazujg przede wszystkim wystgpienia
publiczne (41%), przywddztwo (37%) i biegtos¢ w Al (37%), milenialsi zas na pierwszym
miejscu stawiajg wtasnie biegtos¢ w Al (42%).

° 74% zardwno Zetek, jak i milenialséw korzysta ze sztucznej inteligencji w jakims
zakresie podczas codziennej pracy, wobec odpowiednio 57% i 56% rok wczesniej.

Co wazne, Al jest przez te pokolenia wykorzystywana nie tylko do zadan
produkcyjnych, ale tez do zarzadzania wtasnym rozwojem zawodowym:

79% respondentow obu pokolen uzywa Al do wyszukiwania mozliwosci szkolen

i rozwoju, 72% Zetek i 69% milenialséw — do uzyskiwania porad dotyczacych kariery,
a 67% Zetek i 65% milenialséw — do radzenia sobie ze stresem zawodowym.

o 30% Zetek i 31% milenialséw uwaza, ze ich firma nie jest przygotowana na zmiany,
ktére niesie Al (wzrost z ok. 20% r/r). Co wiecej, 33% Zetek i 32% milenialséw ocenia
dostepne w pracy narzedzia Al jako wystarczajgce jedynie czesciowo lub wcale.

° Blisko pofowa respondentow — 48% Zetek i 45% milenialséw — deklaruje, ze odczuwa
wypalenie zawodowe. Najczestszymi zréddtami stresu zwigzanego z praca s3: zbyt dtugi
czas pracy (51% Zetek i 48% milenialséw), brak docenienia i nagradzania za
wykonywang prace (47% obu pokolen) oraz brak czasu na wykonanie wszystkich
zadan (46% Zetek). Jednoczesnie wida¢ pozytywne zmiany: 69% respondentow
twierdzi, ze pracodawca traktuje zdrowie psychiczne pracownikéw powaznie — to
wzrost o0 14-15 p.p. od 2024 r.
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° Wsrdd Zetek, ktdre maja bliskiego przyjaciela w pracy, 48% planuje pozostac
u obecnego pracodawcy przez ponad 5 lat — w poréwnaniu z jedynie 33% tych, ktorzy
takiej relacji nie maja. Rdznica jest jeszcze wyrazniejsza wsrdd milenialsow: dtugie
zatrudnienie planuje 61% posiadajgcych przyjaciela w pracy wobec 43% bez takiej
relacji. Co wiecej, posiadanie bliskiej relacji w miejscu pracy koreluje z wyzszym
ogblnym poczuciem szczescia: wérdd Zetek odsetek tych, ktdrzy czuli sie szczesliwi
W ciggu ostatniego roku, rosnie z 52% do 60% przy posiadaniu przyjaciela w pracy.

° 71% Zetek i 63% milenialsdw deklaruje, ze w ciggu ostatniego roku odczuwato
potrzebe wziecia zwolnienia z powodu stresu. Jednak zdecydowato sie na to jedynie
41% Zetek i 35% milenialséw sposrdd tych, ktérzy tej potrzeby doswiadczyli.
W dodatku 21% Zetek i 17% milenialsow, ktdérzy wzieli wolne, podato pracodawcy inny
powdd nieobecnosci niz rzeczywisty.

People Risk 2026. The Human Edge: Transforming Risk into Strategic
Advantage

Charakterystyka publikacji

W raporcie analizowane sg ryzyka zwigzane z ludZzmi w miejscu pracy (ang. people
risks), rozumiane jako wszelkie czynniki dotyczace sity roboczej, ktére moga
oddziatywac na odpornos$¢ organizacji na zagrozenia biznesowe. Badanie
przeprowadzono w pazdzierniku i listopadzie 2025 r. metodg ankiety internetowe;j

z zastosowaniem techniki podwdjnie Slepej proby (double-blind), co oznacza, ze ani
respondenci, ani badacze nie wiedzieli wzajemnie o swojej tozsamosci. tacznie
przebadano 4517 profesjonalistow — 2256 specjalistéw HR (dyrektorzy HR,
menedzerowie ds. wynagrodzen, specjalisci ds. dobrostanu) i 2261 specjalistéw

ds. zarzadzania ryzykiem (dyrektorzy finansowi, szefowie ds. bezpieczenstwa
informacji, menedzerowie ubezpieczen) — zatrudnionych w firmach zatrudniajgcych
co najmniej 50 pracownikéw (lub 500+ w przypadku USA). Badanie objeto 26 rynkéw
na 6 kontynentach, w tym Polske (103 respondentéw), Stany Zjednoczone (1046),
Chiny (315), Wielka Brytanie (307) i Indie (311). Wyniki globalne i regionalne wazono
tak, aby kazdy rynek miat réwny wptyw na analize zbiorczg, niezaleznie od liczebnosci
préby.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Marsh McLennan Benefits (MMB) i Mercer. Wiecej informacji w raporcie.


https://www.mercer.com/assets/global/en/shared-assets/global/attachments/pdf-2026-mmb-mercer-people-risk-report-2026.pdf
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Kluczowe wnioski

Na szczycie globalnego rankingu ryzyk dla organizacji znalazty sie 3 $cisle powigzane
zagrozenia: niedostateczna wiedza pracownikdéw o cyberbezpieczrstwie (miejsce 1.),
niedobory sity roboczej (miejsce 2.) oraz braki w specjalistycznych kompetencjach
technologicznych i cyfrowych (miejsce 3.).

Sposrod wszystkich 25 badanych rodzajéw ryzyka to wiasnie stabe kompetencje
przywodcze majg najwiekszg zdolnos¢ do kaskadowego uruchamiania innych
problemdéw — od niedobordw talentéw, przez pogorszenie zdrowia psychicznego
pracownikéw, po wzrost ryzyka cyberbezpieczenstwa i btedy w zarzadzaniu
inwestycjami.

44% pracownikdw deklaruje, ze rozwija sie zawodowo i czuje sie spetnionych w pracy —
wobec rekordowego wyniku 66%, odnotowanego w 2022 r. Jednoczesnie

26% pracownikow jest niezadowolonych z pracy, ale nie rozwaza zmiany pracodawcy,
a kolejne 12% planuje zmieni¢ pracodawce w ciggu najblizszych 6 miesiecy.

Zaledwie 14% specjalistow HR i ds. ryzyka ocenia swojg organizacje jako osiggajaca
»transformacyjny” lub w petni zaawansowany poziom zarzgdzania ryzykami
pracowniczymi. Organizacje sklasyfikowane jako ,zaawansowane lub transformacyjne”
sg $rednio o 15 p.p. skuteczniejsze w ograniczaniu ryzyk zwigzanych z talentami — m.in.
0 16 p.p. lepiej radzg sobie z retencjg talentéw i o0 14 p.p. czeSciej majg wdrozone
procesy planowania sukces;ji.

63% pracownikdw wymienitoby podwyzke wynagrodzen rzedu 10% na dostep do
lepszych programodw reskillingu w obszarze Al i kompetencji cyfrowych.

Wzrost kosztéw Swiadczen zdrowotnych i socjalnych dla pracownikéw zajmuje

5. miejsce w rankingu globalnym. Szczegdlnie niepokojace jest to, ze 36% specjalistéw
HR i ds. ryzyka wprost wyraza obawe, ze ich organizacja moze nie by¢ w stanie
utrzymac dotychczasowego poziomu $Swiadczern medycznych ze wzgledu na rosngce
koszty, a 1 na 5 pracownikdw przyznaje, ze nie jest pewien, czy sta¢ go na opieke
zdrowotng dla siebie i swojej rodziny.

Organizacje, w ktérych dziat HR i dziat zarzadzania ryzykiem scisle ze soba
wspotpracujg, sg wyraznie bardziej skuteczne niz te, w ktérych ta wspaétpraca jest staba
lub jedynie formalna. Rdznica wynosi +39 p.p. w skutecznosci planowania procesdéw
sukcesji na kluczowe stanowiska kierownicze, +34 p.p. w strategicznym zarzgdzaniu
kosztami swiadczen zdrowotnych i +33 p.p. w programach przekwalifikowania
pracownikéw. Mimo to tylko 38% organizacji deklaruje petng wspdtprace miedzy
dziatem HR a dziatem zarzgdzania ryzykiem.

W 2025 r. ponad 70% organizacji doswiadczyto co najmniej jednego powaznego
incydentu cyberbezpieczenstwa powigzanego z zewnetrznym dostawcg lub partnerem
biznesowym. Phishing, socjotechnika i generowane przez Al deepfakes pozostajg
najczestszymi metodami ataku, a przejete dane logowania — gtdwng przyczyng wtaman
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i atakdw ransomware. Autorzy raportu podkreslajg, ze cyberbezpieczenstwo jest

w pierwszej kolejnosci problemem ludzkim, nie technologicznym: to zachowania,
nawyki i poziom wiedzy pracownikéw decydujg o tym, czy organizacja jest bezpieczna,
zatem inwestycja w szkolenia z zakresu bezpieczenstwa cyfrowego jest bezposrednig
inwestycjag w ochrone aktywoéw firmy.

Learning and working in the EU neighbouring countries
Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem raportu jest dostarczenie porownywalnej, rzetelnej wiedzy o tym, jak
wyglada rynek pracy, dostep do szkolen i edukacji, poradnictwo zawodowe oraz
uczenie sie w miejscu pracy w krajach, w ktérych tego rodzaju systematyczne dane
byty dotychczas trudno dostepne. Opracowanie omawia 5 gtéwnych obszarow
tematycznych: uczestnictwo w rynku pracy i warunki zatrudnienia; teleprace i jej
bariery; rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym, w tym nieréwnosci ze wzgledu
na pte¢; dostep do edukacji, szkolen i poradnictwa zawodowego oraz dostep do stazy
i praktyk zawodowych jako form uczenia sie w miejscu pracy. Badanie terenowe
przeprowadzono miedzy 19 listopada a 20 grudnia 2024 r. Respondentami byli dorosli
w wieku 18-64 lata, zamieszkali w 11 krajach partnerskich ETF: Algierii, Armenii,
Azerbejdzanie, Egipcie, Gruzji, Jordanii, Libanie, Motdawii, Maroku, Tunezji i Ukrainie.
Dane zbierano metodg ankiety internetowej CAWI (Computer-Assisted Web
Interviewing) przy uzyciu platformy SoSci w 9 krajach panelowych; w Armenii i Gruzji
ankiete rozpowszechniono za posrednictwem medidéw spotecznosciowych.
Kwestionariusz byt dostepny w 9 jezykach. Z ponad 15 000 zebranych odpowiedzi,

po wieloetapowym oczyszczeniu danych, do finalnej analizy zakwalifikowano

8813 kompletne i wiarygodne wywiady. Wyniki poddano wazeniu statystycznemu

na podstawie danych demograficznych ONZ, zapewniajac reprezentatywnosé préby
pod wzgledem wieku i ptci dla kazdego z badanych krajow. W wybranych miejscach
raport odwotuje sie rowniez do wynikéw rownolegtego badania Eurofound
obejmujacego kraje Batkanow Zachodnich i Turcje, ktére stuzg jako punkt odniesienia
dla danych z krajow partnerskich ETF.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Luksemburg
Zasieg geograficzny badania: Algieria, Armenia, Azerbejdzan, Egipt, Gruzja, Jordania,
Liban, Motdawia, Maroko, Tunezja i Ukraina
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe
Zrédto

European Training Foundation (ETF). Wiecej informacji w raporcie.


https://euagenda.eu/publications/learning-and-working-in-the-eu-neighbouring-countries
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Kluczowe wnioski

W 2024 r. sposréd wszystkich respondentdéw z 11 krajow objetych badaniem

68% respondentow byto zatrudnionych, 13% — bezrobotnych, a 20% — nieaktywnych
zawodowo. Dane te ujawniajg wyrazne nierownosci ze wzgledu na ptec¢: mezczyzni byli
zatrudnieni w 73% przypadkow, kobiety —w 62%.Kobiety ponad dwukrotnie czesciej
pozostajg poza rynkiem pracy — bierna zawodowo jest co czwarta kobieta (25%),
podczas gdy dotyczy to jedynie co siddmego mezczyzny (14%). Nizsze uczestnictwo
kobiet w rynku pracy nie jest kwestig osobistych preferencji, lecz efektem naktadania
sie kilku strukturalnych barier jednoczesnie: konserwatywnych norm spotecznych
dotyczacych rél kobiet i mezczyzn, niedostepnosci lub wysokich kosztéw opieki nad
dzie¢mi oraz ograniczonej mobilnosci zawodowej kobiet w srodowiskach wiejskich.

Dtugoterminowe bezrobocie, rozumiane jako pozostawanie bez pracy przez ponad

12 miesiecy, dotyczy 57% bezrobotnych w 11 krajach objetych badaniem. Dla
poréwnania, w krajach Batkandw Zachodnich i Turcji, objetych rownolegtym badaniem
Eurofound, problem ten jest jeszcze dotkliwszy — od 72% w Bosni i Hercegowinie do
86% w Kosowie. Zjawisko to dotyka czesciej kobiety: 62% bezrobotnych kobiet nie
pracuje ponad rok, wobec 51% mezczyzn.

W 2024 r. 62% badanych pracownikéw miato umowe na czas nieokreslony a 11%
pracowato bez umowy, przy czym odsetek ten réznit sie znacznie w zaleznosci od kraju
—o0d 4% w Motdawii do 24% na Ukrainie. Pracownicy z wyzszym wyksztatceniem
rzadziej pracujg bez umowy (9%) niz ci z wyksztatceniem srednim (20%), co pokazuje,
ze formalizacja zatrudnienia scisle wigze sie z poziomem wyksztatcenia.

Pandemia COVID-19 stata sie punktem zwrotnym w organizacji pracy w krajach
objetych badaniem ETF — odsetek pracownikéw wykonujgcych prace wytgcznie zdalnie
wzrdst z 5% w 2022 r. do 11% w 2024 r., a prace hybrydowg —z 5% do 36% w tym
samym okresie. Co istotne, wyniki badania wskazuja, ze istniejgcy potencjat do pracy
zdalnej jest wcigz niedostatecznie wykorzystany: w przypadku 34% stanowisk praca
mogtaby by¢ w petni zdalna, a w kolejnych 43% — przynajmniej czesciowo. Gtdwng
przeszkodg w szerszym upowszechnieniu telepracy nie jest zatem charakter samych
stanowisk, lecz jakos¢ infrastruktury cyfrowej — 31% respondentow wskazuje jakos¢
potaczenia internetowego jako powazng bariere. Problem czesciej wystepuje na wsi,
gdzie odsetek ten siega 39%, co oznacza, ze mieszkancy obszardow wiejskich sg

w wiekszym stopniu wykluczeni z korzysci, jakie niesie elastyczna organizacja pracy.

Czynniki decydujgce o jakosci pracy sg dla respondentow z krajéw sasiedzkich UE
bardzo zblizone. Na pierwszym miejscu plasuje sie bezpieczne srodowisko pracy (75%),
a tuz za nim — bezpieczenstwo zatrudnienia (73%), atmosfera zaufania w miejscu pracy
(72%) oraz dobre wynagrodzenie i $wiadczenia pracownicze (69%). We wszystkich tych
wymiarach kobiety konsekwentnie przypisujg wyzszg wage kazdemu z czynnikéw niz
mezczyzni, co $wiadczy o tym, ze jakos¢ warunkéw pracy jest dla nich istotniejsza.
Najwieksza rozbieznos¢ opinii dotyczy godzin pracy — za ,bardzo wazne” uwaza je
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66% kobiet wobec 57% mezczyzn. Bezposrednio odzwierciedla to zjawisko tzw.
podwdjnego obcigzenia kobiet: obok pracy zawodowej to na nich spoczywa znacznie
wieksza czes¢ nieodptatnej pracy opiekunczej i domowej. Skala tej réznicy zmienia sie
zaleznie od kraju — najwyzsza jest w Armenii, gdzie czas pracy uznaje za bardzo wazny
62% kobiet, ale tylko 44% mezczyzn.

Odsetek respondentéw, ktérzy ,,zawsze lub przez wiekszos¢ czasu” martwig sie praca
poza godzinami pracy, spadt z47% w 2022 r. do 36% w 2024 r. Jednak poprawa
rozktada sie nieréwnomiernie: praca wyfacznie z domu wyraznie nasila to zjawisko —
38% pracownikéw zdalnych pracuje w czasie wolnym codziennie lub co drugi dzien
wobec jedynie 17% pracownikéw wytgcznie stacjonarnych.

Przekonanie o tym, ze kariera mezczyzny jest wazniejsza niz kariera kobiety, podziela
34% ogotu respondentdw —w tym 43% mezczyzn i 26% kobiet. Co szczegdlnie istotne
z perspektywy zmian spotecznych, poglad ten jest nawet nieco bardziej
rozpowszechniony wsrdd oséb w wieku 18-29 lat (36%) niz w grupie 4564 lata (33%).
Sugeruje to, ze stereotypy dotyczace rél ptciowych sg gteboko zakorzenione kulturowo
i nie zanikajg automatycznie wraz z wymiang pokolen. Najszerzej podzielane byty

w Egipcie (57%), Maroku (38%) i Jordanii (37%).

35% respondentéw ogdétem w badanych krajach deklaruje, ze nie ma wystarczajgcego
dostepu do edukac;ji i szkolert zawodowych. Problem ten dotyka znacznie silniej osoby
bezrobotne — wsrdd nich az 47% ocenia swéj dostep do szkolen jako niewystarczajacy,
w porownaniu z 32% wsréd zatrudnionych i 37% wsrdd biernych zawodowo.
Jednoczesnie miedzy krajami istniejg ogromne rdznice: najgorsza sytuacja jest

w Libanie, gdzie niewystarczajacy dostep do szkolen deklaruje 56% respondentdéw.
Podobnie sytuacja wyglada w Gruzji (55%), Jordanii (45%), Algierii (44%) i Tunezji
(43%). Na przeciwnym biegunie znajdujg sie Ukraina (17%) i Motdawia (23%). Rdznice
te wynikajg zaréwno z odmiennych pozioméw rozwoju systeméw ksztatcenia
ustawicznego w poszczegdlnych krajach, jak i z jakosci infrastruktury cyfrowe;.

Staze i praktyki zawodowe okazujg sie skutecznym narzedziem integracji z rynkiem
pracy: 60% respondentow, ktorzy wzieli udziat w tego typu programie, otrzymato
nastepnie oferte zatrudnienia — nieco czesciej kobiety (62%) niz mezczyzni (58%).
Skutecznosé ta jest jednak silnie zréznicowana regionalnie: w Egipcie, Maroku, Jordanii
i na Ukrainie prace po stazu uzyskuje ok. 70% uczestnikéw, podczas gdy

w Azerbejdzanie — jedynie 40%. Jednoczesnie dane ujawniajg powazng bariere dostepu
do tych programoéw. Sposrdod wszystkich respondentéw, ktdrzy kiedykolwiek otrzymali
propozycje odbycia stazu lub praktyki, 39% jej nie przyjeto wiasnie dlatego, ze byta
bezptatna — nie oferowata zadnego wynagrodzenia ani rekompensaty finansowe;j.
Wsrod mtodych oséb ponizej 30. r.z. odsetek ten jest jeszcze wyzszy i wynosi 46%.
Problem pogtebia brak formalnych gwarancji dla uczestnikéw jedynie 56-59%
posiadato pisemng umowe z pracodawcg, przy czym w Libanie zaledwie 34%,

a w Azerbejdzanie — 44%.
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World Migration Report 2026

Charakterystyka publikacji

Raport prezentuje i analizuje aktualne dane dotyczgce migracji w ujeciu globalnym

i regionalnym, obejmujgc swoim zakresem takie zagadnienia, jak skala i kierunki
migracji miedzynarodowej, struktura pracownikéw migrantéw wedtug ptci i regionu,
przeptywy studentéw miedzynarodowych, liczba uchodzcéw i oséb ubiegajgcych sie

o azyl, wysiedlenia wewnetrzne wywotane konfliktami i katastrofami klimatycznymi,

a takze przeptywy przekazow pienieznych od migrantéw do rodzin w krajach
pochodzenia. Dodatkowo raport podejmuje 5 pogtebionych tematdw analitycznych:
bada zwigzki miedzy migracjg a rozwojem gospodarczym, analizuje dostep

do legalnych $ciezek migracyjnych i mity z nimi zwigzane, rozwigzania wdrazane na
poziomie lokalnym w odpowiedzi na migracje klimatyczne i wysiedlenia, opisuje trendy
i rozwigzania w zakresie wysiedlefh wewnetrznych, a takze po raz pierwszy poswieca
osobny rozdziat sytuacji oséb z niepetnosprawnosciami wsréd migrantow i oséb
wysiedlonych. Raport opiera sie na wtdrnej analizie danych statystycznych, w tym ONZ
(UNDESA), UNHCR, Banku Swiatowego, IDMC i OECD, obejmujacych dane do korica
2024r.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

International Organization for Migration. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Liczba migrantéw miedzynarodowych na $wiecie wzrosta przez ostatnie pot wieku
ponad trzykrotnie: z 84 min w 1970 r. do 304 min w potowie 2024 r., co stanowi okoto
3,7% Swiatowe] populacji. Mimo ze warto$é bezwzgledna systematycznie rosnie, udziat
migrantéw w ogdlnej liczbie ludnosci swiata zwieksza sie powoli i stopniowo — co
potwierdza, ze zdecydowana wiekszos¢ ludzi nadal zyje w kraju, w ktédrym sie urodzita.
Dla poréwnania: w Europie liczba migrantow miedzynarodowych wzrosta z 51 min

w 1990 r. do 94 min w 2024 r., a ich udziat w populacji kontynentu zwiekszyt sie z 7%
do 12,6%.

W 2022 r. na Swiecie byto 167,7 min pracownikéw-migrantow (co stanowito niemal
60% wszystkich migrantéw miedzynarodowych). Oznacza to, ze ich liczba wzrosta
o ponad 30 mIn w ciggu dekady 2013-2022.

68,4% wszystkich pracownikéw-migrantow zyje w krajach o wysokich dochodach,
gtéwnie w Ameryce Pétnocnej, Europie Zachodniej i Potudniowej oraz w krajach
arabskich.


https://reliefweb.int/report/world/world-migration-report-2026
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° Wsrod pracownikdw-migrantéw dominujg mezczyzni: 102,7 min mezczyzn vs 64,9 min
kobiet.

° Wiele krajéw wysokorozwinietych stoi dzi$ przed powaznym wyzwaniem
demograficznym — ich spoteczenstwa starzeja sie, brakuje pracownikéw w kluczowych
sektorach, a systemy emerytalne i opieki zdrowotnej sg coraz trudniejsze
do utrzymania. Wszystko to sprawia, ze migracja zarobkowa przestaje by¢ traktowana
wytgcznie jako kwestia humanitarna czy spoteczna, a staje sie narzedziem $wiadome;j
polityki rynku pracy i strategicznym elementem planowania gospodarczego. Zjawisko
to ma jednak swojg drugg strone, odczuwalng przede wszystkim w krajach, z ktérych
migranci wyjezdzajq: dla panstw takich jak Ukraina, Motdawia czy kraje Afryki
Pétnocnej emigracja zarobkowa oznacza z jednej strony naptyw srodkéw finansowych
przesytanych przez migrantéw rodzinom, z drugiej jednak — ryzyko trwatego odptywu
najbardziej wyksztatconych i doswiadczonych pracownikow, czyli tzw. drenazu mdzgow
(brain drain). W ten sposéb migracja zarobkowa, bedaca szansg dla jednostki
i korzyscig dla kraju przyjmujgcego, moze jednoczesnie ostabia¢ dtugofalowy potencjat
rozwojowy kraju pochodzenia.

° Migranci ponad trzykrotnie czesciej niz nieemigranci doswiadczajg pracy przymusowe;j,
rozumianej m.in. jako praca w warunkach silnego wyzysku, za bardzo niskie
wynagrodzenie, z wykorzystaniem trudnej sytuacji pracownika, odbieraniem
dokumentdéw, wymuszaniem optat za zakwaterowanie lub ograniczaniem swobody
odejscia od pracodawcy. Ryzyko to istotnie wzrasta w przypadku braku legalnego
statusu pobytowego. W 25 krajach OECD imigranci wnoszg wiecej do budzetu
w podatkach i sktadkach, niz wynoszg wydatki panstwa na ich ochrone socjalng,
zdrowie i edukacje.

o Migracja transgraniczna generuje szacunkowo 9 bin dolaréw globalnego produktu
ekonomicznego rocznie. Liczba ta stanowi faczny wktad ekonomiczny wszystkich
pracownikdéw-migrantédw na swiecie i plasuje migracje w gronie najwazniejszych
czynnikdw napedzajgcych wzrost gospodarczy.

HR & Payroll Pulse 2026. A Reality Check for Europe

Charakterystyka publikacji

Raport stanowi analize aktualnego stanu zarzgdzania zasobami ludzkimi i systemow
ptacowych w europejskich organizacjach, ze szczegélnym uwzglednieniem

5 kluczowych obszaréw: roli sztucznej inteligencji w miejscu pracy, planowania
zatrudnienia, zarzadzania listg ptac, transparentnosci wynagrodzen oraz doswiadczenia
pracownika. Przeprowadzone w styczniu i lutym 2026 r. badanie objeto 16 krajéw
europejskich. Wzieto w nim udziat tgcznie 22 436 respondentdw, z czego 5936
stanowili przedstawiciele HR po stronie pracodawcéw, a 16 500 — pracownicy. Kraje
objete badaniem to: Belgia, Chorwacja, Finlandia, Francja, Niemcy, Irlandia, Wtochy,
Norwegia, Polska, Rumunia, Serbia, Stowenia, Hiszpania, Szwecja, Holandia i Wielka
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Brytania. Zastosowano metode ilosciowego badania ankietowego online (ang. online
quantitative survey), opartg na ustrukturyzowanych kwestionariuszach skierowanych
osobno do dwdch grup respondentéw — pracodawcéw i pracownikéw — co umozliwia
bezposrednie pordwnanie pogladdéw obu stron na te same kwestie.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: swiat

Zasieg geograficzny badania: Belgia, Chorwacja, Finlandia, Francja, Niemcy, Irlandia,
Witochy, Norwegia, Polska, Rumunia, Serbia, Stowenia, Hiszpania, Szwecja, Holandia
i Wielka Brytania

Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
SD Worx Research Institute. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° W 2026 r. trzema najczesciej wskazywanymi przez lideréw HR wyzwaniami w Europie
s3: dobrostan pracownikéw (27,6% wskazan), retencja i rotacja kadr (24,8%) oraz
pozyskiwanie talentow (24,1%).

o Planowanie zatrudnienia — rozumiane jako zarzgdzanie popytem na prace, dostepnymi
zasobami, kosztami i kompetencjami w czasie — przestato by¢ domeng strategdéw
i przeszto do centrum operacyjnego zarzgdzania. Gtéwne powody rosngcego znaczenia
tego obszaru to: konieczno$é zapewnienia wystarczajacej obsady stanowisk (48,2%)
nie tylko ze wzgledu na dtugofalowe trendy kadrowe, ale takze na biezgce ryzyko
operacyjne — absencje, rotacje, sezonowe wahania popytu, niedobory kompetencji
czy przecigzenie kluczowych zespotéw; optymalizacja kosztéw pracy (40,1%) i poprawa
ciggtosci ustug (39,2%). Paradoksalnie, mimo rosngcej Swiadomosci potrzeby
planowania, tylko co trzeci pracownik twierdzi, ze tatwo mu znalez¢ i objgc inne
stanowisko wewnatrz wtasnej organizacji — co oznacza, ze firmy planujg zatrudnienie
na papierze, ale nie tworzg realnych sciezek mobilnosci wewnetrznej. Nie chodzi
wytgcznie o formalne istnienie wakatdw, ale o to, czy pracownik wie, gdzie ich szukaé,
rozumie wymagania stanowisk, ma dostep do informacji o potrzebnych
kompetencjach, moze liczy¢ na wsparcie przetozonych i HR.

° Sztuczna inteligencja jest wdrazana powszechnie, ale przynosi wymierne efekty tylko
w 40% organizacji, mimo ze aktywnie eksploruje jg juz 54% z nich. Wyzwaniem nie jest
samo wdrozenie technologii, lecz przeprojektowanie proceséw pracy wokét niej —
wiekszos¢ firm uzywa Al do pojedynczych zadan, nie zmieniajgc zasadniczo sposobu
funkcjonowania catych procesdéw. Co istotne z perspektywy rynku pracy,
25,4% pracownikow obawia sie, ze z powodu Al ich stanowiska okazg sie zbedne, przy
czym obawy te sg wyraznie wyzsze w Polsce (34,4%), Rumunii (30,1%) i Irlandii (32,8%),
a nizsze w Finlandii (18,4%) i Norwegii (17,6%).


https://www.sdworx.com/sites/default/files/2026-05/Corporate_HRPayroll_Pulse2026_Report.pdf
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° Co czwarty pracownik w Europie jest ogdlnie niezadowolony ze swojej pracy, a niemal
potowa (48%) negatywnie ocenia réwnowage miedzy pracg a zyciem prywatnym.
Problem ten jest szczegdlnie widoczny w Serbii (60,6%), Stowenii (56,7%) i Niemczech
(51,9%), a mniej w Norwegii (33,8%) i Polsce (42,2%). Rdwnoczes$nie 22% pracownikow
przyznaje, ze praca zle wptywa na ich zdrowie psychiczne, 23% za$ ocenia zachowanie
swojego przetozonego jako toksyczne lub szkodliwe.

o Najwazniejszym czynnikiem tworzacym pozytywne doswiadczenie pracownika jest
uczciwe i konkurencyjne wynagrodzenie (53%), wyprzedzajac bezpieczenstwo
zatrudnienia (49,9%) i dobrg atmosfere w zespole (43,4%). Dopiero na kolejnych
miejscach uplasowaty sie: uznanie i docenienie (38,8%), wsparcie dla rwnowagi
praca—zycie (37,8%) i zdrowa kultura miejsca pracy (36%).

o Transparentnos¢ wynagrodzen jest wazna dla 63,9% pracownikéw przy wyborze
pracodawcy, jednak tylko 34% pracownikéw rozumie dyrektywe UE o transparentnosci
ptac i swoje prawa z niej wynikajgce. Dodatkowo 2 na 5 pracodawcéw przyznaje,
ze w ich organizacji istnieje luka ptacowa ze wzgledu na pteé, podczas gdy tylko
27% pracownikow jest tego Swiadoma.

° Tylko 46% pracownikéw czuje, ze ich talenty i potencjat s w petni wykorzystywane
w obecnym miejscu pracy.

° 55% organizacji deklaruje przechodzenie z planowania opartego na stanowiskach
na planowanie oparte na kompetencjach, ale w praktyce realizacja tego podejscia jest
znaczgco mniej dojrzata niz deklaracje. Problemem podstawowym jest jakos¢ danych
o kompetencjach: bez rzetelnej mapy umiejetnosci dostepnych wewnatrz organizacji
nie mozna ani planowac obsady, ani identyfikowaé potrzeb szkoleniowych — a tym
samym nie mozna skutecznie odpowiadaé na luki rynku pracy, ktére dla wielu
europejskich firm sg dzi$ kluczowym ograniczeniem wzrostu.
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Tresci alternatywne

35

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

2026r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Stopa bezrobocia
rejestrowanego w Polsce

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%
04/2026 6,0%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

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

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

04/2025 802,7 399,8 420,8
05/2025 782,8 402,6 380,2
06/2025 797,0 405,8 391,2
07/2025 830,8 429,4 401,3
08/2025 856,3 431,5 424,8
09/2025 866,1 397,5 468,6
10/2025 876,3 403,7 463,7
11/2025 873,6 422,4 451,2
12/2025 887,9 435,5 452,4
01/2026 934,1 434,8 4499,3
02/2026 954,9 436,1 518,9
03/2026 949,8 466,8 483,0
04/2026 934,3 458,9 475,4

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,

kwiecien 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wskaznik Kobiety Meizczyzni

S(i)n;;zaa;;\veé podstawowe i niepetne 223 315
Zasadnicze zawodowe/branzowe 19,0 28,5
Srednie ogdlnoksztatcace 15,7 10,1
Policealne oraz Srednie zawodowe 24,3 19,5
Wyisze 18,7 10,4

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 kwiecien 2025 r. — kwiecien 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
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 3344
01/2026 110,4 196,1 347,4
02/2026 99,7 198,7 355,5
03/2026 92,4 199,6 360,0
04/2026 83,4 201,2 363,4

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 kwiecien 2025 r. — kwiecien 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

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*
04/2026 38 275*

* 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 kwietniu
2026 r. wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewddztwo Liczba wolnych miejsc
pracy i aktywizacji
zawodowej

lubuskie 604
Swietokrzyskie 1258
opolskie 1526
podlaskie 1735
zachodniopomorskie 1997
warminsko-mazurskie 2027
kujawsko-pomorskie 2032
tédzkie 2075
lubelskie 2299
podkarpackie 2527
wielkopolskie 2 805
pomorskie 3048
dolnoslgskie 3049
matopolskie 3233
Slaskie 3714
mazowieckie 4 346

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

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

wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Region Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej
opolskie 11
pomorskie 15
matopolskie 18
dolnoslaskie 19
Slaskie 19
wielkopolskie 19
warminsko-mazurskie 20
podlaskie 21
zachodniopomorskie 22
lubuskie 23
mazowieckie 27
kujawsko-pomorskie 31
Swietokrzyskie 32
lubelskie 35
tédzkie 36
podkarpackie 40
Polska 23

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>

41
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Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w Polsce oraz
przecietne miesieczne wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw w okresie kwiecien 2025 r.
— kwiecien 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)

04/2025 6446,8 9045,11

05/2025 6433,3 8670,51

06/2025 6435,6 8881,34

07/2025 6431,8 8905,63

08/2025 6419,4 8769,08

09/2025 6409,9 8750,34

10/2025 6404,5 8865,12

11/2025 6413,8 9078,16

12/2025 6410,3 9583,31

01/2026 6400,5 9002,47

02/2026 6398,1 9135,69

03/2026 6389,0 9652,19

04/2026 6386,4 9530,74

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 kwiecien 2025 r. — kwiecien 2026 r.

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

Miesiac / rok Polska UE-27 UE-21
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* 3,1% 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* 3,1% 6,0% 6,3%
01/2026* 3,0% 6,0% 6,3%
02/2026* 3,0% 6,0% 6,4%
03/2026 3,0% 6,0% 6,3%
04/2026 3,0% 6,0% 6,3%

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach UE-27 w kwietniu 2026 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Butgaria 2,8
Polska 3,0
Czechy 3,1
Cypr 3,2
Malta 3,6
Niemcy 3,8
Holandia* 3,9
Stowenia 4,1
Chorwacja 4,2
Wegry 4,6
Irlandia 4,8
Wiochy 51
Austria 5,7
Portugalia 5,7
Stowacja 5,8
UE-27 6,0
Belgia 6,2
UE-21 6,3
Estonia 6,3
Rumunia 6,3
totwa 6,5
Dania 7,0
Luksemburg 7,0
Litwa 7,1
Francja 8,2
Szwecja 8,5
Grecja 9,5
Hiszpania 10,3
Finlandia 10,7

*Dane dla Holandii tymczasowe

Zrodto: Eurostat.
<powrét>
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Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w paristwach Unii

Europejskiej w kwietniu 2026 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Niemcy 7,2
totwa 8,2
Holandia* 8,7
Malta 9,1
Austria 9,5
Irlandia 9,8
Czechy 9,9
Butgaria 11,0
Polska 12,4
Wegry 12,8
Dania 12,9
Litwa 14,4
UE-21 14,7
UE-27 15,1
Wiochy 16,9
Stowacja 17,5
Portugalia 17,9
Grecja 18,4
Estonia 20,3
Luksemburg 20,3
Francja 21,4
Finlandia 22,4
Hiszpania 23,7
Szwecja 24,6

*Dane dla Holandii sg tymczasowe.

Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypru, Rumunii i Stowenii.

Zrodto: Eurostat.

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

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Butgaria 2,6
Polska 3,2
Cypr 3,4
Niemcy 3,5
Malta 3,5
Czechy 3,6
Chorwacja 3,7
Holandia 4,0
Stowenia 4,3
Wegry 4,8
Irlandia 5,2
Austria 54
Wiochy 5,7
Estonia 6,0
Belgia 6,1
Portugalia 6,1
UE-27 6,2
Litwa 6,2
Stowacja 6,2
totwa 6,3
Rumunia 6,3
UE-21 6,5
Dania 7,0
Luksemburg 7,3
Francja 7,8
Szwecja 8,2
Finlandia 9,6
Hiszpania 11,8
Grecja 13,7

Zrédto: Eurostat.
<powrot>
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Wykres 13. Stopa bezrobocia wsréd mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej w kwietniu 2026 r. (%)

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

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

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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