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Kluczowe wskazniki rynku pracy

. Z danych GUS wynika, ze stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w lutym 2026 r.
wyniosta 6,1%. W poréwnaniu ze styczniem 2026 r. wzrosta 0 0,1 p.p, a rok do roku —
00,6 p.p.

. W koncu lutego 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 954,9 tys.
bezrobotnych, tj. 0 20,9 tys. (2,2%) wiecej niz miesigc wczesniej i 0 108,4 tys. (12,8%)
wiecej niz w lutym 2025 r.

° W lutym 2026 r. do urzedéw pracy zgtoszono 31,7 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. wiecej o 5,4 tys. ofert (20,7%) niz w styczniu 2026 r.

. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w lutym 2026 r.
wyniosto 6398,1 tys. W poréwnaniu ze styczniem 2026 r. spadfo 0 0,04% (o 2,4 tys.
0s0b), a r/r byto nizsze 0 0,8% (o0 53,4 tys. 0sdb).

° Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w lutym 2026 r. wyniosto 9135,69 zt. Oznacza to wzrost 0 1,5% w poréwnaniu
ze styczniem 2026 r. i wzrost 0 6,1% r/r.

° Wedtug danych Eurostatu w lutym 2026 r. stopa bezrobocia dla panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 5,9% (wzrost 0 0,1 p.p. m/m oraz
spadek 0 0,1 p.p. r/r), a dla strefy euro (UE-21) — 6,2% (wzrost 0 0,1 p.p. m/m oraz
spadek 0 0,1 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 0,1 p.p. r/r).

Przejdz do:
Rynek pracy w Polsce

Europejski rynek pracy

Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

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

Wedtug danych GUS stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w lutym 2026 r.
wyniosta 6,1%. W poréwnaniu ze styczniem 2026 r. wzrosta 0 0,1 p.p, ar/r—00,6 p.p.

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie luty 2025 r. — luty 2026 .
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* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczes$niej opublikowanych.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezacych danych GUS, data dostepu 7.04.2026.

W lutym 2026 r. stopa bezrobocia wzrosta m/m we wszystkich wojewddztwach. Zaleznie

od regionu wahata sie od 3,9 do 10,1%. Najwyzsze wartosci wskaznika odnotowano

w wojewddztwach warminsko-mazurskim (10,1%), podkarpackim (9,6%) oraz swietokrzyskim
(9,0%), natomiast najnizsze — w wielkopolskim (3,9%), mazowieckim (4,5%) oraz $lgskim
(4,8%).

W skali roku stopa bezrobocia takze wzrosta we wszystkich wojewddztwach: w lubuskim
0 1,3 p.p., warminsko-mazurskim —o 1,1 p.p., Swietokrzyskim — o0 1,0 p.p., lubelskim,
tédzkim, slgskim i zachodniopomorskim — po 0,9 p.p., dolnoslgskim i pomorskim — po
0,7 p.p., kujawsko-pomorskim, podlaskim i wielkopolskim — po 0,6 p.p, matopolskim,
opolskim i podkarpackim — po 0,5 p.p., mazowieckim — 0 0,3 p.p. (Tabela 1).

W koncu lutego 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 954,9 tys. bezrobotnych,
tj. 0 20,9 tys. (2,2%) wiecej niz miesigc wczesniej i o 108,4 tys. (12,8%) wiecej r/r. Wéréd
bezrobotnych przewazali mezczyzni — 484,9 tys. vs 470,0 tys. kobiet (Wykres 2).

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

z wyksztatceniem gimnazjalnym, podstawowym lub niepetnym podstawowym (31,2%),
natomiast wsrod bezrobotnych kobiet — osoby z wyksztatceniem policealnym oraz $rednim
zawodowym (24,6%) (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 lutego 2026 r. najwiecej os6b bezrobotnych odnotowano w wojewddztwie
mazowieckim (124,9 tys./13,1% ogdlnej liczby 0séb bezrobotnych), a najmniej — w lubuskim
(22,4 tys./2,3%). Liczbe zarejestrowanych bezrobotnych w korncu lutego 2026 r. wedtug
wojewoddztw i ptci przedstawiono w Tabeli 2.

Tabela 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce wedtug wojewddztw w okresie
luty 2025 r. — luty 2026 r. (%)

a
N LN LN n n LN LN LN LN LN LN (Yo} Yo} &
(o] o o (o] (o] o (o] (o] o o (o] N o (S
Wojewsdztw S|S(s8|S[8S|S[8l8|8[88=
N (a0) < N Yo ~ [e0] (o2} o — (o] b N c
o o o o o o o o —l — — o o ©
£
N
dolnoélaskie 50| 49| 48| 47| 48| 50| 52| 52| 52| 52| 53| 56| 57| 0,7

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

lubelskie 77| 76| 73| 72| 74| 76| 78| 79| 79| 79| 81| 85| 86| 0,9
lubuskie 49| 48| 47| 46| 48| 51| 53| 54| 55| 55| 57| 61| 62| 13
tédzkie 58| 58| 56| 55| 57| 59| 61| 62| 62| 62| 63| 66| 67| 0,9
matopolskie 45| 44| 42| 41| 42| 44| 46| 46| 46| 46| 47| 50| 50| 0,5
mazowieckie 42| 4,2| 41| 40| 41| 43| 44| 44| 44| 43| 43| 45| 4,5 0,3
opolskie 6,3| 61| 58| 57| 58| 60| 62| 62| 62| 62| 64| 67| 68| 0,5
podkarpackie 91| 88| 86| 84| 85| 87| 89| 90| 90| 90| 93| 96| 96| 0,5
podlaskie 72| 71| 69| 67| 69| 71| 73| 73| 73| 72| 74| 78| 78| 0,6
pomorskie 50| 49| 4,7| 46| 4,7| 49| 50| 5,2| 53| 53| 53| 56| 5,7 0,7
$laskie 39| 39| 38| 3,7| 38| 40| 42| 43| 43| 43| 44| 47| 48| 09
Swietokrzyskie 80| 77| 76| 74| 75| 78| 80| 81| 81| 81| 84| 88| 90| 1,0

warminsko-mazurskie 90| 87| 82| 80| 81| 83| 85| 87| 89| 90| 93| 99(10,1| 1,1

wielkopolskie 33(133]31| 30| 31| 33| 34| 35| 35| 35| 35| 38| 39| 06

zachodniopomorskie 73| 71| 69| 6,7| 68| 70| 7,2| 73| 7,4| 7,5| 7,7| 81| 8,2 0,9

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

W lutym 2026 r. znaczgcg czes$¢ oséb bezrobotnych (37,2%; 355,5 tys.) stanowili dtugotrwale
bezrobotni?. Odsetek oséb pozostajgcych bez pracy powyzej 2 lat siegat 20,8%. Najmniej
liczna byta grupa osdb pozostajgcych bez pracy krécej niz 1 miesigc (10,4%). Rok wczesniej
odsetki dla ww. grup byty zblizone i wynosity odpowiednio 36,3%, 21,3% i 12,3% (Wykres 4).

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-lutego-2026-r-,2,163.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 koricu miesigca w Polsce w okresie luty 2025 r. — luty 2026 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu

7.04.2026.

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

i ptci (stan na koniec lutego 2026 .)

w tym w tym w tym w tym
Region Ogodtem Kobiety w wieku 55 lat Meiczyzni | w wieku 55 lat
18-24 lata | iwiecej 18-24 lata | iwiecej
dolnoslaskie 69 166 34147 4327 3199 35019 3866 7946
kujawsko-pomorskie 63 231 33470 4941 2968 29761 4334 5862
lubelskie 65 401 30318 4553 2477 35083 5519 6325
lubuskie 22 392 11076 1594 992 11316 1417 2494
todzkie 66 070 31152 4026 3372 34918 3892 7593
matopolskie 74 859 37371 5789 3209 37 488 6094 7536
mazowieckie 124 941 58 195 7111 5656 66 746 8050 14 085
opolskie 23 365 11961 1530 1203 11 404 1318 2996
podkarpackie 75 565 36 763 5233 3223 38 802 6017 7437
podlaskie 34 307 14 245 1885 1335 20 062 2347 4089
pomorskie 53 687 29301 4415 2413 24 386 3681 5071
Slaskie 84628 42 456 5787 4062 42172 5387 8748
Swietokrzyskie 38 745 18 000 2527 1548 20 745 3073 4019
warminsko-mazurskie 47 857 23 532 3656 2238 24325 3152 5433
wielkopolskie 62 056 33426 5636 2845 28 630 4662 5854
zachodniopomorskie 48 669 24 627 3136 2423 24042 2752 5699
Polska 954 939 470 040 66 146 43 163 484 899 65561 101 187

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

7.04.2026.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 3. Odsetek kobiet i mezczyzn bezrobotnych w Polsce wedtug poziomu wyksztatcenia,
luty 2026 r.

wyisze N 10,3%
Ve R 15,6%

. 19,79
policealne oraz $rednie zawodowe 19,7%
A 24,6%

o P 10,0%
d Inoksztat ‘
Srednie ogoinokszialeace N 15,6%

, : P 28,8%
zasadnicze zawodowe/branzowe _ 19,2%

gimnazjaine, podstawowe i niepetne [ 31,2%
podstawowe A—— 22,0%

B mezczyzni M kobiety

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.04.2025.

Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania bez
pracy w okresie luty 2025 r. — luty 2026 r. (tys.)

347,4 3555
3241 3304 3344
307,6 3054 302,6 300,1 3040 3093 316,2 3192
198,7
1801 1792 177,6 177,5 1786 1807 1833 1843 1863 1896 1308 196,1

103,9 109,2 1104 g97
926 830 795 796 °L2 813 B4 867 475 '

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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.04.2025.

W grudniu 2026 r. do urzeddéw pracy zgtoszono 31,7 tys. wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej3, tj. 0 5,4 tys. ofert (20,7%) wiecej niz w styczniu 2026 r.

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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Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce w okresie luty
2025 r. —luty 2026 .
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* Wprowadzono zmiany metodologiczne.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.04.2026.

W tym okresie najwiecej wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszono

w wojewddztwach: mazowieckim, $lgskim i pomorskim, a najmniej — w lubuskim, opolskim
i Swietokrzyskim (Wykres 6). Najwiecej osob bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte
pracy odnotowano w wojewddztwie lubelskim (64), najmniej za$ —w opolskim (17), przy
Sredniej krajowej wynoszgcej 30 (Wykres 7).

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

mazowieckie I 3 327
$laskie e 3 049
pomorskie I 2 515
dolnodlgskie T 2 243
matopolskie ITEEEEEEEEEEE 1 925
kujawsko-pomorskie IS ] 735
podkarpackie IS 1621
wielkopolskie IS 1 538
warminsko-mazurskie I 1 346
tédzkie PEEEEEEEEE——— 1 273
lubelskie T ] 227
zachodniopomorskie IS ] 164
podlaskie TS 1128
Swietokrzyskie IS 328
opolskie IEEE—————— 743
lubuskie N—————— 627

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.04.2026.



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 lutym 2026 r. wedtug

wojewodztw
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.04.2026.

Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w lutym 2026 r. wyniosto
6398,1 tys. 0s6b i byto nizsze o0 2,4 tys. (0,04%) w poréwnaniu z poprzednim miesigcem oraz
nizsze o 53,4 tys. (0,8%) r/r.

Z danych GUS wynika, ze przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze
przedsiebiorstw w lutym 2026 r. wyniosto 9135,69 zt. Oznacza to wzrost 0 1,5%
w porownaniu ze styczniem 2026 r. oraz wzrost 0 6,1% w ujeciu rocznym.

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

—@— Przecietne miesieczne wynagrodzenie, zt

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, data dostepu 7.04.2026.


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-lutym-2026-r-,3,171.html
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Europejski rynek pracy

Wedtug danych Eurostatu w lutym 2026 r. stopa bezrobocia dla panstw cztonkowskich Unii
Europejskiej (UE-27) wyniosta 5,9%, co oznacza, ze wzrosta 0 0,1 p.p. w poréwnaniu
z poprzednim miesigcem i spadta 0 0,1 p.p. r/r.

Natomiast stopa bezrobocia dla paistw strefy euro (UE-21%) w tym okresie wyniosta 6,2%,
czyli wzrosta 0 0,1 p.p. m/mispadta 0 0,1 p.p. r/r.

W Polsce w lutym 2026 r. wartos¢ wskaznika stopa bezrobocia, liczona zgodnie
z metodologig Eurostatu, wyniosta 3,2%, tj. w poréwnaniu z poprzednim miesigcem
pozostata bez zmian, a w ujeciu rocznym wzrosta o0 0,1 p.p.

Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo w Unii Europejskiej (UE-27), panstwach
strefy euro (UE-21) i w Polsce w okresie luty 2025 r. — luty 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.04.2026.

Wedtug danych Eurostatu w lutym 2026 r. najwyzsze wskazniki bezrobocia odnotowano
w Finlandii (10,6%), Hiszpanii (9,8%) i Grec;ji (8,5%). Natomiast najnizszg stope bezrobocia
zarejestrowano w Butgarii, Czechach i Polsce (po 3,2%) oraz Malcie (3,5%) (Wykres 10).

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


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01042026-ap
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach Unii Europejskiej w lutym 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.04.2026.

W lutym 2026 r. stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (do 25. r.z.) wyniosta 15,3%

w UE-27 (spadek 0 0,3 p.p. zardowno m/m, jak i r/r) oraz 14,9% w strefie euro (wzrost

00,4 p.p. m/m; wzrost 0 0,5 p.p. r/r). W analizowanym okresie najnizsze wartos$ci wskaznika
odnotowano w Niemczech (7,4%), Holandii (9,2%) oraz Czechach (10,5%), a najwyzsze —

w Hiszpanii (23,8%), Finlandii (23,7%) i Szwecji (22,2%). W Polsce stopa bezrobocia wsréd
mtodych ludzi wyniosta 11,5% (wzrost 0 0,4 p.p. m/m i spadek o0 1,4 p.p. r/r).

Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w pariistwach Unii
Europejskiej w lutym 2026 r.>
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Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypru, Rumunii i Stowenii.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.04.2026.

> Dane skorygowane sezonowo.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01042026-ap
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30012026-bp
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W lutym 2026 r. w UE-27 stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyniosta 6,1% (spadek 0 0,2 p.p.
m/m oraz spadek 0 0,1 p.p. r/r), a wéréd mezczyzn —5,7% (bez zmian m/m oraz r/r).

W strefie euro (UE-21) stopa bezrobocia wsrdd kobiet osiggneta poziom 6,4% (wzrost

0 0,4 p.p. m/m oraz spadek 0 0,2 p.p. r/r). WSréd mezczyzn bezrobocie wyniosto 6,0%

(bez zmian m/m oraz r/r).

W Polsce stopa bezrobocia wsrdd kobiet, liczona zgodnie z metodologia Eurostatu, wyniostfa
3,5% (wzrost 0 0,5 p.p. m/m oraz wzrost 0 0,1 p.p. r/r), a wérdd mezczyzn — 3,0% (bez zmian
m/m i wzrost 0 0,1 p.p. r/r).

Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej w lutym 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.04.2026.

Wykres 13. Stopa bezrobocia w$rdod mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach
Unii Europejskiej w lutym 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 1.04.2026.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01042026-ap
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-01042026-ap
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Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

Wybrane wnioski z badan i raportéw®

Polski rynek pracy

. Wedtug prognoz ManpowerGroup w okresie od kwietnia do korica czerwca 2026 .
41% badanych firm planuje zwiekszy¢ zatrudnienie, 9% prognozuje redukcje miejsc
pracy, 48% nie przewiduje zmian w sktadzie swoich zespotéw, a 2% pracodawcow
nie podjeto jeszcze decyzji.

. Co czwarty kandydat (25%) nie aplikowat na dane stanowisko z powodu swojego
wieku, a tyle samo (25%) ukryto wiek w CV lub podczas rozmowy rekrutacyjnej. Skala
zjawiska rosnie z wiekiem: wsrdd oséb 60+ odsetek nieaplikujgcych z powodu metryki
siega 57%.

° Najczesciej spotykang przez pracownikéw forma dyskryminacji byta odmowa
zatrudnienia z powodu ,zbyt wysokich kwalifikacji” (45% wskazan). Na kolejnych
miejscach znalazty sie pytania o wiek lub date urodzenia (31%) oraz odmowa z powodu
zbyt matego doswiadczenia i pytanie o plany rodzinne (po 28%).

Europejski i globalny rynek pracy

° Wskaznik petnoetatowego zatrudnienia kobiet w krajach OECD obnizyt sie w 2024 r.
0 1,3 p.p. do poziomu 76,8% — jest to pierwsze takie cofniecie w 14-letniej historii
pomiaru. Tendencja ta wskazuje na strukturalne przesuniecie rynku pracy w kierunku
elastycznych i niepetnoetatowych form zatrudnienia, ktére czesciej dotykajg kobiet niz
mezczyzn.

° Srednia luka ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami w krajach OECD wyniosta
w 2024 r. 12,4%, natomiast w Polsce byta nizsza i zmniejszyta sie z 7,8% w 2023 r.
do 5,7% w 2024 r.

° W miedzynarodowym badaniu International Women’s Day 2026, przeprowadzonym
w 29 krajach, 60% respondentdéw uznato, ze panstwo i firmy mogtyby by¢ lepiej
zarzadzane oraz bardziej réwnosciowe, gdyby wiecej kobiet zajmowato stanowiska
kierownicze w rzadzie i firmach.

° Zawody zdominowane przez kobiety sg wyraznie czesciej narazone na wptyw
generatywnej sztucznej inteligencji niz profesje zdominowane przez mezczyzn —
dotyczy to odpowiednio 29% i 16% analizowanych grup zawodowych.

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

Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia Q2 2026, Polska
Charakterystyka publikacji

Barometr ManpowerGroup Perspektyw Zatrudnienia to kwartalne badanie majgce
na celu poznanie planéw pracodawcéw odnosnie do zatrudnienia w ich firmach.

W omawianym raporcie przedstawiono perspektywy zatrudnienia dla poszczegdlnych
branz w Il kw. 2026 r. Analizg objeto reprezentatywng préobe 588 pracodawcéw

w Polsce. Projekt zostat zrealizowany (globalnie) w terminie od 2 stycznia do 3 lutego
2026 r. Wszystkim respondentom zadano pytanie: ,Jak zmieni sie zatrudnienie

w Panstwa firmie w nastepnym kwartale w poréwnaniu do obecnego kwartatu?”.
Zebrane dane pokazano w podziale na regiony i sektory’.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
ManpowerGroup. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° W okresie od kwietnia do korica czerwca 2026 r. 41% badanych firm planuje zwiekszy¢
zatrudnienie, 9% prognozuje redukcje miejsc pracy, 48% nie przewiduje zmian
w sktadzie swoich zespotow, a 2% pracodawcow nie podjeto jeszcze decyzji.

° Zwiekszenie liczby pracownikéw w Il kw. 2026 r. przewidujg pracodawcy w 10 z 11
analizowanych sektoréw®. Najbardziej intensywne dziatania rekrutacyjne zamierzajg
podjac¢ przedstawiciele budownictwa i nieruchomosci (+45%) oraz ustug komunalnych
i surowcow (41%). Najmniej ofert pracy prognozuje sie w informacji i komunikacji oraz
ustugach profesjonalnych, naukowych i technicznych (po 18%). W sektorze
motoryzacyjnym wzrost zatrudnienia nie jest planowany (0%).

° W Il kw. 2026 r. wzrost zatrudnienia prognozowany jest we wszystkich 6 regionach
Polski. Najwiekszg che¢ pozyskiwania nowych pracownikéw deklarujg pracodawcy

” Regiony Polski wedtug podziatu Eurostatu: Centralny (16dzkie, mazowieckie), Potudniowo-Zachodni
(dolnoslaskie, opolskie), Potudniowy (matopolskie, slgskie), Pétnocno-Zachodni (wielkopolskie,
zachodniopomorskie, lubuskie), Pétnocny (kujawsko-pomorskie, warminsko-mazurskie, pomorskie),
Wschodni (lubelskie, podkarpackie, swietokrzyskie, podlaskie).

8 Technologie & ustugi IT; produkcja przemystowa; finanse i ubezpieczenia; hotelarstwo

& gastronomia & turystyka; ustugi profesjonalne, naukowe & techniczne; budownictwo

& nieruchomosci; handel i logistyka; motoryzacja; ustugi komunikacyjne & surowce; informacja

i komunikacja; sektor publiczny, ochrona zdrowia & ustugi spoteczne.


https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/Barometr%20ManpowerGroup%20Perspektyw%20Zatrudnienia.pdf
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ze Wschodu (42%) oraz Potudniowego Zachodu i Pétnocy (po 34%). Powiekszanie
zespotdw w nieco mniejszym stopniu planujg firmy z Pétnocnego Zachodu (+27%)
i Centrum (+24%). Najnizsze prognozy rekrutacyjne przyjmujg pracodawcy z Potudnia
(+19%).

° Prognoza netto zatrudnienia, bedgca odzwierciedleniem nastrojow rekrutacyjnych
firm, wyniosta dla Polski na Il kw. 2026 r. +31%, co oznacza, ze wzrosta o0 9 p.p.
w poréwnaniu z | kw. 2026 r. i jest 0 7 p.p. wyzsza r/r°.

° Globalna prognoza netto zatrudnienia na Il kw. 2026 r. rowniez wyniosta 31%. Wzrosta
zaréwno w poréwnaniu z poprzednim kwartatem (o 6 p.p.), jakir/r (0 7 p.p.).

(Nie)widzialni pracownicy / 2026
Charakterystyka publikacji

Raport przedstawia wyniki pierwszego w Polsce kompleksowego badania
poswieconego dyskryminacji wiekowej na rynku pracy —zaréwno w wymiarze ageizmu
(wykluczanie oséb 45+), jak i adultyzmu (bariery stawiane osobom do 30. r.z.). Celem
raportu jest ujawnienie luki miedzy deklarowang otwartoscig organizacji a codziennymi
doswiadczeniami pracownikdéw oraz dostarczenie firmom konkretnych narzedzi

do budowania srodowiska opartego na ocenie kompetencji, a nie roku urodzenia.
Badanie przeprowadzono w styczniu i lutym 2026 r. metodg CAWI (Computer-Assisted
Web Interview) — internetowe] ankiety realizowanej za posrednictwem kanatéw
organizatora i partneréw. Zebrano dwie niezalezne préby: 1859 pracownikdéw

i kandydatéw oraz 234 przedstawicieli pracodawcow.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska

Zasieg geograficzny badania: krajowy

Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe
Zrédto

HRM Institute. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

° Co czwarty kandydat (25%) nie aplikowat na dane stanowisko z powodu swojego
wieku, a tyle samo (25%) ukryto wiek w CV lub podczas rozmowy rekrutacyjnej. Skala
zjawiska ro$nie z wiekiem: wsréd osob 60+ odsetek nieaplikujgcych z powodu metryki
siega 57%.

% Dla poréwnania: globalna prognoza netto zatrudnienia wyniosta w badaniu +24%, co oznacza
wzrost 0 6 p.p. w poréwnaniu z poprzednim kwartatem oraz wzrost o 7 p.p. w ujeciu rocznym.
Badanie objeto ponad 41 764 pracodawcéw z 41 krajow.


https://hrminstitute.pl/wp-content/uploads/2026/03/PREMIERA_Raport_niewidzialni2026_FINAL-2.pdf
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° 29% badanych pracownikéw doswiadczyto dyskryminacji lub wykluczenia ze wzgledu
na wiek w miejscu pracy w ostatnich 12 miesigcach, 40% byto jej $wiadkiem wobec
innego pracownika, a 30% obserwowato dyskryminacje miedzy wspotpracownikami.
To oznacza, ze zjawisko nie jest incydentalne — w niemal kazdym zespole statystycznie
kto$ albo doswiadcza wykluczenia wiekowego, albo obserwuje to zjawisko na co dzien.

° Dyskryminacja nie rozktada sie rGwnomiernie. Jej nasilenie wyraznie rosnie z wiekiem:
w grupie 45-49 lat na dyskryminacje w rekrutacji wskazuje 62% badanych, a w grupie
60+ —az 75%. Kobiety doswiadczajg wykluczenia wyraznie czesciej niz mezczyzni —

w procesach rekrutacyjnych dotkneto ono 37% kobiet vs 28% mezczyzn. Co istotne,
problem dotyczy tez najmtodszych: adultyzm sprawia, ze potowa kandydatéw do
26. r.z. odczuwa trudnosci w znalezieniu pracy.

° 75% badanych pracownikéw przyznato, ze spotkato sie z co najmniej jedng z opisanych
sytuacji wykluczenia w miejscu pracy:

o komentarze i zarty na temat wieku (45% wskazan),
o kwestionowanie kompetencji (32%),
o zaktadanie braku kompetencji technologicznych (31%),
o bagatelizowanie zdania lub pomystéw (21%),
o pomijanie przy awansach (24%),
o wykluczanie z waznych projektow (21%),
o pomijanie w szkoleniach (17%).
° Najczesciej spotykang przez pracownikéw forma dyskryminacji byta odmowa
zatrudnienia z powodu ,zbyt wysokich kwalifikacji” (45% wskazan). Na kolejnych

miejscach znalazty sie pytania o wiek lub date urodzenia (31%) oraz odmowa z powodu
zbyt matego doswiadczenia i pytanie o plany rodzinne (po 28%).

° 80% rekruteréw zastanawia sie, jak dtugo kandydat zostanie w firmie, biorgc pod
uwage jego wiek, 72% — czy kandydat poradzi sobie technologicznie, a 68% — czy
znajdzie wspdlny jezyk z zespotem. Co trzeci ankietowany rekruter (29%) przyznat,
ze nieSwiadomie kierowat sie stereotypami wiekowymi, a prawie co pigty (18%)
Swiadomie uwzglednit wiek jako kryterium wyboru kandydata.

° 56% rekruteréw odczuwa bezposrednig lub posrednia presje ze strony kadry
zarzadzajacej na unikanie zatrudniania kandydatéw w okreslonym wieku. Tylko
44% respondentéw z dziatéw HR deklaruje brak jakiejkolwiek presji dotyczgcej wieku
kandydatow.

° 9 na 10 pracownikdw spotkato sie w ogtoszeniu o prace ze sformutowaniem ,,mfody,
dynamiczny zespot", a 72% — z wymogiem dwu- lub trzyletniego doswiadczenia
zawodowego kandydata. Co istotne, 37% pracodawcOw wprost przyznaje sie
do stosowania co najmniej jednego sformutowania odnoszgcego sie do wieku w swoich
ogtoszeniach. Tego rodzaju komunikat dziata jak niewidzialne sito — juz na etapie
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przegladania ofert zniecheca kandydatéw niespetniajgcych nieformalnych kryteriow
wiekowych.

° 23% pracownikow deklaruje brak réwnego dostepu do szkolen z kompetencji miekkich,
a 21% — do szkolen technologicznych. Wsréd boomerséw odsetek ten rosnie do ponad
potowy w obu kategoriach, a utrudniony udziat w projektach adekwatnych do
kompetencji wskazujg co trzeci przedstawiciel pokolenia X i co druga osoba z pokolenia
boomerséw. Jednoczesnie ponad 80% pracodawcow deklaruje, ze wszyscy pracownicy
majg réwny dostep do szkolen.

° Zaledwie 15% firm monitoruje wskaznik uczestnictwa w szkoleniach wedtug wieku,

a tylko 17% sledzi awanse wedtug grup wiekowych.
° 39% badanych firm ma pisemna polityke przeciwdziatania dyskryminacji wiekowej,
a system monitorowania i raportowania takich przypadkéw funkcjonuje
w 32% organizacji. Kluczowy jest tu rozdzwiek: 32% pracodawcéw twierdzi, ze posiada
procedury zgtaszania dyskryminacji, ale dostrzega je zaledwie 16% pracownikéw.

Oferty pracy w Polsce (Monitoring procesow rekrutacyjnych
na polskim rynku pracy, luty 2026, LXIX 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 lutym 2026 r. i w tym samym okresie rok wczesniej. Dane o wymaganiach

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

Informacje ogdlne

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

Zrédto
Grant Thornton. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski z badania

° W lutym 2026 r. na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce pracodawcy
opublikowali 238,4 tys. nowych ofert pracy — 0 6% mniej niz miesigc wczesniej
i 0 7% mniej w poréwnaniu z lutym 2025 r.


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/03/OFERTY-PRACY-luty-2026-Grant-Thornton.pdf
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° Wsréd 10 analizowanych aglomeracjil® najmniej ofert pracy (3,1 tys.) opublikowano
w Bydgoszczy, a spadek r/r wynidst tam 6%. Z kolei najwiecej ofert w tym czasie
pojawito sie w Warszawie, gdzie pracodawcy opublikowali 38,6 tys. ogtoszen —ich
liczba spadta o 6% wzgledem lutego 2025 r. Drugg pozycje w rankingu zajat Krakéw
z wynikiem 15,7 tys. ofert (spadek o0 4% r/r), a trzeci byt Wroctaw —z 11,3 tys. ogtoszen
(spadek 0 7% w ujeciu rocznym).

° W analizowanych miastach na 1000 mieszkaricéw przypadato srednio 15,1 oferty
pracy. Najlepiej wypadty Katowice, gdzie w lutym 2026 r. odnotowano $rednio
20,8 ogtoszenia. Na drugim miejscu znalazta sie Warszawa z wynikiem 20,7 oferty
na 1000 mieszkarncéw. Najstabszy rezultat osiggneta £édz, dla ktérej wskaznik ten
wynidst zaledwie 6,8 oferty.

° Wozrost liczby ofert pracy r/r zaobserwowano jedynie w przypadku zawodéw
medycznych (+5%), natomiast najwiekszy spadek — w zawodach prawniczych (-9%) oraz
wsrod pracownikow fizycznych (-7%).

o Najwyzszy wzrost liczby ofert r/r odnotowano na stanowiskach: specjalista
ds. cyberbezpieczenstwa (10%) i lekarz (7%). Najwiekszy spadek nastgpit natomiast
na takich stanowiskach, jak: magazynier (-14%), CIO/dyrektor IT, specjalista
ds. ochrony danych osobowych (po -11%), radca prawny (-10%).

° W ogtoszeniach o prace pracodawcy oferowali sSrednio po 5,6 benefitu, czyli
0 0,1 wiecej niz miesigc wczesniej.

° W ofertach pracy, ktére ukazaty sie w lutym 2026 r., najczesciej wymienianymi
benefitami byty: pakiet medyczny (62 vs 53% w styczniu 2026 r.), pakiet sportowy
(odpowiednio 59 vs 55%) i réznego rodzaju szkolenia (odpowiednio 52 vs 52%).
24% analizowanych ofert pracy zawierato obietnice wysokiego wynagrodzenia
(25% w styczniu 2026 r.), a elastyczny czas pracy wymieniano w 30% ofert
(vs 25% miesigc wczesniej).

° W lutym 2026 r. na 1 oferte pracy przypadato $rednio 4,7 wymagania (bez zmian m/m).
Pracodawcy oczekiwali od kandydatéw przede wszystkim doswiadczenia (62%),
odpowiedniego wyksztatcenia (53%), znajomosci jezyka obcego (32%) oraz
dyspozycyjnosci (25%).

Czy czujesz sie doceniany? Raport 2026

Charakterystyka publikacji

Raport podsumowuje trzecig edycjg badania, realizowanego cyklicznie od 2024 r.,
analizujgcego stopien docenienia pracownikdéw w ich miejscach pracy w Polsce oraz
wskazujgcego najbardziej ryzykowne dla organizacji obszary zarzagdzania w sytuacji, gdy
uznanie pracownikdéw jest niewystarczajgce. Badanie miato charakter ilosciowy

10 Warszawa, Krakdw, Wroctaw, Gdansk, Poznan, Katowice, £t6dz, Szczecin, Lublin, Bydgoszcz.
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i zostato zrealizowane metodg CAWI (Computer-Assisted Web Interview)

z wykorzystaniem dedykowanej platformy badawczej Enpulse w okresie od listopada
2025 r. do stycznia 2026 r. Zastosowano nielosowy dobdér préby oparty na
dobrowolnym zgtaszaniu uczestnikéw, rekrutowanych zaréwno wsréd klientéw
platformy, jak i za posrednictwem mediéw spotecznosciowych (Facebook, LinkedIn,
Instagram). Ankiete skoriczyto 1039 respondentéw.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Enpulse, Nais. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

57% respondentéw wybrato odpowiedzi negatywne na pytanie o poczucie docenienia
W miejscu pracy — to wynik wyzszy o 8 p.p. wobec 2025 r. i o 7 p.p. wobec 2024 r.

Najwazniejszg dla pracownikdéw forma doceniania jest bonus finansowy — wskazato go
60% badanych, czyli o 8 p.p. wiecej niz w 2025 r. oraz o 2 p.p. wiecej niz w 2024 r.

Na drugim miejscu wsrdd najbardziej pozgdanych form doceniania znalazto sie
podziekowanie za dobrze wykonang prace (14%), a na trzecim — pochwata

od przetozonego (13%). Najrzadziej pracownicy wskazywali dodatkowy benefit (5%),

a takze wyrdznienie na forum i nagrode materialng (po 4%). Tymczasem rzeczywistosc¢
organizacyjna odbiega od tych oczekiwan, poniewaz bonus finansowy jako najczesciej
otrzymywang forme uznania wskazato jedynie 10% respondentow. 31% badanych
zazwyczaj spotyka sie z podziekowaniem za dobrze wykonang prace — to najczesciej
stosowana forma. Ponadto 28% badanych zadeklarowato, ze w ogodle nie doswiadcza
zadnego sposobu doceniania w pracy, co oznacza wzrost o 1 p.p. wzgledem 2025 r.

Wsréd pracownikéw do 24 r.z. 61% wybrato odpowiedzi negatywne na pytanie

0 poczucie docenienia —to wzrost 0 17 p.p. wobec 2025 r. i 0 12 p.p. wobec 2024 r.
Podobnie wyglgda sytuacja w grupie 25-29 lat (rowniez 61% negatywnych odpowiedzi,
wzrost 0 16 p.p.). Najwyzszy odsetek odpowiedzi pozytywnych odnotowano w grupach
wiekowych 40-49 lat (31%) oraz 30—-39 lat (30%).

Poczucie wtasnej wartosci zawodowej oraz zdolnos¢ dostrzegania swojego wktadu

w wykonywang prace majg istotne znaczenie dla poziomu zaangazowania i motywacji
pracownikéw. Docenianie siebie nie zastepuje uznania ze strony organizacji, ale
stanowi jego wazne uzupetnienie. Na pytanie o umiejetnos¢ doceniania przez
respondenta jego wktadu w realizacje obowigzkéw zawodowych najwyzszy odsetek
odpowiedzi pozytywnych odnotowano w grupie 50-59 lat (76% przy 11% odpowiedzi
negatywnych). Jest to wynik bardzo zblizony do tego z 2025 r. (77%), a zarazem


https://cdn.prod.website-files.com/66604cf21ffe1f9273e75a1b/69aa8d65df6ea16c0afb6b1b_Czy%20czujesz%20sie%20docenieny%202026%20-%20raport.pdf?utm_campaign=Download+raport%3A+Czy+czujesz+si%C4%99+doceniany%3F+Edycja+2026&utm_content=Czy+czujesz+si%C4%99+doceniany%3F+Pobierz+najnowsz%C4%85+edycj%C4%99+raportu&utm_medium=email&utm_source=nais&gr_m=xO&gr_co=CjkV&gr_s=glUR&gr_x=a62e
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wyraznie wyzszy niz w 2024 r., kiedy wyniost on 69%. Natomiast najwyzszy poziom
odpowiedzi negatywnych uzyskano w najmtodszych grupach. W grupie do 24 r.z.

22% badanych zadeklarowato, ze nie docenia wtasnego wktadu w prace (wobec

59% doceniajacych wiasng prace), natomiast wsrdd oséb w wieku 25-29 lat taki poglad
wyrazito 15% (vs 69% doceniajgcych). W obu tych grupach widac pogorszenie
wzgledem poprzedniej edycji badania (odpowiednio 0 5i 7 p.p.), a w poréwnaniu
22024 r.—wzrosto 11 p.p.i 1l p.p.

° Mezczyzni czesciej niz kobiety deklarujg brak poczucia docenienia w pracy —
odpowiedzi negatywne wskazato 63% mezczyzn i 54% kobiet. Dla mezczyzn wazniejszy
jest wymiar finansowy, poniewaz 67% z nich uznato bonus za najistotniejszg forme
uznania, podczas gdy wsérdéd kobiet odsetek ten wynidst 55%. Kobiety czesciej niz
mezczyzni wskazywaty natomiast na znaczenie bardziej relacyjnych form uznania,
takich jak podziekowanie za dobrze wykonang prace oraz pochwata od przetozonego,
ktére w obu przypadkach uzyskaty po 15% wskazan.

o 35% respondentdow wskazuje, ze zwracanie uwagi na ich starania nadaje pracy wieksze
znaczenie, natomiast 27% przyznaje, ze biezgce docenianie zwieksza ich
zaangazowanie — ten drugi wskaznik systematycznie spada (30% w 2024 r.,

28% w 2025 r., 27% w 2026 r.).

Zmiana pracy procentuje
Charakterystyka publikacji

Publikacja serwisu Pracuj.pl oparta jest na wynikach badania ilosciowego,
zrealizowanego przez ARC Rynek i Opinia w lutym 2026 r. Celem opracowania jest
empiryczna weryfikacja tego, jak Polacy oceniajg decyzje o zmianie pracodawcy

z perspektywy czasu — raport odpowiada na pytanie, czy zmiana pracy faktycznie
przynosi wymierne korzysci zawodowe, finansowe i Srodowiskowe, a nie jedynie, jak
jest postrzegana przed jej podjeciem. Badanie przeprowadzono metodg CAWI
(Computer-Assisted Web Interview) z wykorzystaniem panelu internetowego
Epanel.pl. Préba liczyta 1012 Polakéw w wieku 18—65 lat, sposrdd ktérych 274 osoby
zadeklarowaty zmiane pracy w ciggu ostatnich 3 lat — ta podgrupa stanowi gtéwng
grupe analityczng badania. Dobér préby miat charakter kwotowy, co pozwala

na uogdlnianie wynikdw na populacje aktywnych zawodowo Polakéw, cho¢

z zachowaniem ostroznosci interpretacyjnej wynikajacej z deklaratywnego charakteru
badania.

Informacje ogdlne

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

Pracuj.pl Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski z badania

65% respondentdéw, ktérzy zmienili pracodawce w ciggu ostatnich 3 lat, deklaruje,
ze byta to dobra decyzja. Odsetek ten jest jeszcze wyzszy wsrdd osdb z wyzszym
wyksztatceniem, gdzie pozytywng ocene decyzji o zmianie pracy zadeklarowato
74% badanych. Najwyzszy poziom satysfakcji odnotowano natomiast w grupie oséb
w wieku 25—-34 lata, w ktorej odsetek ten wynidst 75%.

6 na 10 badanych przyznato, ze zmiana pracy poprawita ich sytuacje finansowg,

a tacznie 84% ocenito jej wptyw na finanse jako pozytywny lub co najmniej neutralny.
65% respondentéw deklaruje, ze w nowym miejscu pracuje w lepszym Srodowisku niz
wczesniej, co oznacza, ze poprawa atmosfery jest tak samo powszechnym efektem
zmiany jak poprawa finansowa. Zadowolenie z lepszego srodowiska pracy po zmianie
pracodawcy najczesciej deklarujg osoby w wieku 35-44 lata (70%).

Mtodsi pracownicy (do 34 r.z.) zmieniajg prace przede wszystkim w poszukiwaniu
szybszego rozwoju i wyzszych zarobkow, osoby w Srednim wieku (35—44 lata) —dla
lepszej atmosfery i jakosci zarzadzania, a starsi pracownicy ktadg nacisk na stabilnos¢
i rGwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Zmiana pracodawcy jest coraz czesciej przemyslang i Swiadoma decyzjg strategiczng,
a nie reakcjg impulsywnga, wynikajgca z chwilowego niezadowolenia. W kontekscie
rynku pracy oznacza to strukturalng zmiane postaw: lojalnos¢ wobec jednego
pracodawcy przez catg kariere przestaje by¢ normg, a aktywne zarzgdzanie wiasng
Sciezkg zawodowg — w tym zmiana pracodawcy — zyskuje status dojrzatej i racjonalnej
strategii.

Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

Women in work 2026

Charakterystyka publikacji

Celem raportu jest ocena postepow w dgzeniu do réwnosci pfci na rynku pracy,
identyfikacja obszarow, w ktérych nierdwnosci sie zmniejszajg lub pogtebiajg, oraz
wskazanie kierunkéw polityki publicznej i praktyk pracodawcow, ktére moga
skutecznie poprawié sytuacje kobiet w zatrudnieniu. Raport, bedgacy analiza
statystyczno-ekonometryczng istniejgcych danych administracyjnych i urzedowych,
obejmuje 33 kraje cztonkowskie OECD (z wytgczeniem Kolumbii, Kostaryki, totwy,
Litwy i Turcji), co oznacza, ze ma charakter globalny, cho¢ z wyraznie zaznaczonym
pogtebionym fokusem na Wielkg Brytanie. Dane do konstrukcji indeksu OECD
pochodzg z baz Organizacji Wspoétpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) oraz Eurostatu


https://media.pracuj.pl/448723-zmiana-pracy-procentuje-blisko-23-polakow-ktorzy-zmienili-prace-w-ostatnich-3-latach-przyznaje-ze-to-byla-naprawde-dobra-decyzja
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i obejmujg najnowsze dostepne dane za 2024 r. Do przeanalizowania sytuacji

w Wielkiej Brytanii wykorzystano dane z Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci
(Labour Force Survey, LFS) oraz Rocznego Badania Godzin i Zarobkéw (ASHE),
prowadzonego przez Gtéwny Urzad Statystyczny Wielkiej Brytanii (ONS). Analize
ekonometryczng dotyczacg wskaznika NEET oparto na danych z LFS za lata 2020-2024,
obejmujacych osoby w wieku 16-24 lata. Jest to 14. edycja corocznego badania
monitorujgcego sytuacje kobiet na rynkach pracy w krajach wysokorozwinietych,
realizowanego nieprzerwanie od 2011 r.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: kraje cztonkowskie OECD, z wytaczeniem Kolumbii, Kostaryki, totwy,
Litwy i Turcji

Zasieg geograficzny badania: globalny

Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

PwC UK Public Sector Strategy & Economics. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Sredni wynik krajéw OECD w indeksie Women in work wzrdst w 2024 r. o zaledwie
0,6 pkt. r/r, co stanowi potowe Sredniego rocznego tempa poprawy od poczatku
pomiaru w 2011 r. Oznacza to, ze cho¢ kierunek zmian pozostaje, sita napedowa
reform stabnie. Spowolnienie to wynika przede wszystkim ze wzrostu bezrobocia
kobiet i spadku odsetka kobiet pracujgcych w petnym wymiarze godzin. Oba zjawiska
sg napedzane globalnym spowolnieniem gospodarczym i ograniczeniem popytu

na prace.

W 2024 r. w krajach OECD udziat kobiet aktywnych zawodowo wzrést 0 0,4 p.p. —
do 73%. Jednoczesnie stopa bezrobocia kobiet zwiekszyta sie 0 0,2 p.p. i osiggneta
poziom 5,5%. Oznacza to, ze wiecej kobiet weszto lub wrdcito na rynek pracy,
prawdopodobnie pod wptywem rosngcych kosztéw utrzymania, jednak stabsza
koniunktura gospodarcza ograniczyta zdolnos¢ rynku do stworzenia odpowiedniej
liczby miejsc pracy dla oséb poszukujgcych zatrudnienia.

Wskaznik petnoetatowego zatrudnienia kobiet w krajach OECD obnizyt sie w 2024 r.

0 1,3 p.p. do poziomu 76,8% — jest to pierwsze takie cofniecie w 14-letniej historii
pomiaru. Tendencja ta wskazuje na strukturalne przesuniecie na rynku pracy

w kierunku elastycznych i niepetnoetatowych form zatrudnienia, ktdre czesciej
dotykajg kobiet niz mezczyzn.

W 2024 r. Islandia po raz drugi z rzedu utrzymata pozycje lidera réwnosci ptci na rynku
pracy wsrdd 33 analizowanych krajéw z wynikiem indeksu 82,7 pkt., za nig za$s
uplasowaty sie: Luksemburg (82,5), Nowa Zelandia (81,2), Szwecja (79,6) i Stowenia
(79,3). Polska zajeta 7. miejsce w rankingu. Wysoka pozycja Islandii wynika


https://www.pwc.co.uk/economic-services/assets/women-in-work-2026.pdf
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z historycznie zaawansowanej polityki urlopow rodzicielskich i dostepnosci ztobkdw,
ktdre umozliwiajg kobietom kontynuowanie kariery zawodowej w trakcie
macierzynstwa.

° W 2024 r. wskaznik aktywnosci zawodowej kobiet w Polsce wynidst 76,8%, co oznacza
poziom wyzszy niz Srednia dla analizowanych krajow OECD, ktéra uksztattowata sie
na poziomie 73,1%.

° Srednia luka ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami w krajach OECD wyniosta
w 2024 r. 12,4%, natomiast w Polsce byta nizsza — 5,7% (wobec 7,8% w 2023 r.)

° W analizowanym okresie zmniejszeniu ulegta réwniez luka aktywnosci zawodowe;j
w Polsce —z 11,4 do 10,7 p.p., podczas gdy $rednia dla krajow OECD wyniosta 8,5 p.p.
Jednoczesnie stopa bezrobocia kobiet w Polsce osiggneta poziom 3,2%, co oznacza
warto$¢ o 0,4 p.p. wyzszg niz w przypadku mezczyzn.

° W Wielkiej Brytanii w 2024 r. 11,6% mtodych kobiet nalezato do grupy NEET, podczas
gdy w Niemczech byto to 7,7%, a w Holandii — tylko 3,6%. Autorzy tgczg nizsze
wskazniki NEET w Niemczech i Holandii z lepiej rozwinietym systemem ksztatcenia
zawodowego, powigzanym z potrzebami pracodawcéw. W Niemczech wskaznik
zatrudnienia absolwentéow VET w wieku 20—34 lata wynosi 92,2%, a w Holandii —
90,5%, przy Sredniej unijnej na poziomie ok. 80%.

° Mtoda kobieta ze stabymi wynikami szkolnymi i problemami zdrowotnymi ma
48% prawdopodobienstwo uzyskania statusu NEET, podczas gdy dla przecietnej mtodej
kobiety wskaznik ten wynosi 12,2%. Kluczowym odkryciem jest to, ze czynniki ryzyka
nie dziatajg niezaleznie od siebie, lecz wzajemnie sie wzmacniajg: samo stabe
wyksztatcenie (brak kwalifikacji GCSE) wigze sie z 24,5% prawdopodobierstwem bycia
NEET, sam problem zdrowotny — z ok. 20%, natomiast oba czynniki wystepujgce
jednoczesnie dajg az 48%, czyli znacznie wiecej, niz wynikatoby to z prostego
zsumowania ich efektéw (ok. 32%). Rdznica ta wynika z istotnego statystycznie efektu
interakcji miedzy tymi czynnikami — ich wspétwystepowanie generuje dodatkowe
ryzyko, ktérego nie mozna przewidzie¢, analizujgc kazdy czynnik osobno'!. Oznacza to,
ze polityka wsparcia musi by¢ projektowana z myslg o osobach z naktadajgcymi sie
trudnosciami, a nie oddzielnie dla kazdego problemu.

° Brak formalnych kwalifikacji szkolnych jest w przypadku mtodych kobiet silniejszym
czynnikiem ryzyka bycia NEET (24,5%) niz dla mtodych mezczyzn (19,4%), natomiast

1 Wartosé 48% nie jest sumg arytmetyczng poszczegdlnych prawdopodobierstw, lecz wynikiem
modelu regresji uwzgledniajacego efekt interakcji miedzy zmiennymi. Punktem wyjscia jest bazowe
prawdopodobienstwo bycia NEET dla przecietnej mtodej kobiety wynoszace 12,2%. Samo stabe
wyksztatcenie podnosi to prawdopodobieristwo o ok. 12,3 p.p. (do 24,5%), a sam problem zdrowotny
—ook. 7,8 p.p. (do ok. 20%). Gdyby oba czynniki dziataty niezaleznie, ich tgczny efekt wynositby
ok.32% (12,2% + 12,3% + 7,8%). Tymczasem model wykazuje, ze wspdtwystepowanie obu czynnikéw
wigze sie z prawdopodobienstwem az 48%, czyli o ok. 16 p.p. wyzszym niz wynikatoby z niezaleznego
dziatania kazdego z nich.
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problemy zdrowotne w wiekszym stopniu wykluczajg z zatrudnienia i edukacji
mezczyzn (23,6%) niz kobiety (20,0%). Réznica wynika prawdopodobnie stad,

Ze kobiety czesciej pozostajg w systemie edukacji po 16. r.z., a wiele branz
zdominowanych przez kobiety (opieka, edukacja, ustugi spoteczne) wymaga
formalnych kwalifikacji jako warunku wejscia na rynek pracy. Dla polityki publicznej
oznacza to, ze programy poprawy wynikéw szkolnych powinny byé szczegélnie
kierowane do dziewczat, natomiast wsparcie zdrowotne i programy retencji musza
w wiekszym stopniu uwzgledniac specyficzne potrzeby mtodych mezczyzn.

° Gdyby wskaznik NEET mtodych kobiet w Wielkiej Brytanii powrdcit do niskich
poziomdw z 2021 r. (9,3%), przyniostoby to gospodarcze korzysci w postaci wzrostu
PKB o 3 mld GPB. Gdyby Wielka Brytania osiggnetfa poziom Niemiec (gdzie wskaznik
NEET mtodych kobiet wynosi 7,7%), wzrost ten wynidstby 5 mld GPB, a w przypadku
doréwnania Holandii (3,6%) — nawet 11 mld GPB. Dane te pokazujg, ze wykluczenie
mtodych kobiet z edukacji i rynku pracy to nie tylko problem spoteczny, ale wymierna
strata ekonomiczna.

International Women’s Day 2026
Charakterystyka raportu

Celem badania, ktérego wyniki podsumowuje niniejszy raport, jest diagnoza postaw
spotecznych wobec réwnosci ptci, rél kobiet i mezczyzn oraz przewidywan dotyczgcych
przysztosci mtodych kobiet i mezczyzn w 29 krajach. Publikacja pokazuje, jak normy
kulturowe, oczekiwania wobec rél ptciowych i postrzeganie przywddztwa kobiet mogg
wptywac na sytuacje kobiet i mezczyzn w sferze pracy, awansu, podziatu obowigzkéw
oraz dostepnych mozliwosci zawodowych. Badanie zostato przeprowadzone przez
Ipsos na platformie Global Advisor, a w Indiach dodatkowo na platformie IndiaBus,

w okresie od 24 grudnia 2025 r. do 9 stycznia 2026 r. tacznie objeto ono

23.268 dorostych respondentéw. W wiekszosci krajow zastosowano badanie online,
natomiast w Indiach cze$¢ préby zrealizowano metodg bezposrednig face-to-face,

a cze$é online. Wielko$¢ préb byta zréznicowana: ok. 2000 oséb w Japonii,

ok. 1000 oséb w wybranych duzych krajach, takich jak USA, Niemcy, Francja czy Wielka
Brytania, ok. 500 oséb m.in. w Polsce, Szwecji czy Niderlandach, a w Indiach — ok. 2200
0s6b.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Ipsos. Wiecej informacji w raporcie.
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Kluczowe wnioski

60% respondentéw uznato, ze panistwo i firmy mogtyby by¢ lepiej zarzagdzane oraz
bardziej rownosciowe, gdyby wiecej kobiet zajmowato stanowiska kierownicze

w rzadzie i firmach. Ten wynik jest istotny z punktu widzenia rynku pracy, poniewaz
wskazuje, ze wieksza reprezentacja kobiet w przywddztwie nie jest postrzegana jako
postulat marginalny, lecz jako rozwigzanie korzystne dla funkcjonowania instytucji

i organizacji. Jednoczesnie kobiety czesciej niz mezczyzni podzielaty ten poglad
(odpowiednio 66% vs 52%).

Ponad potowa badanych (54%) uznata, ze kobiety nie osiggng réwnosci z mezczyznami
bez wiekszej liczby liderek w biznesie i administracji publicznej. W Polsce odsetek ten
wynidst 51%, co pokazuje umiarkowanie wysokie przekonanie, ze awans kobiet do rél
kierowniczych pozostaje warunkiem dalszego ograniczania nieréwnosci zawodowych.

39% respondentéw w badaniu miedzynarodowym stwierdzito, ze to mezczyzni majg
wiekszy wybdr, jesli chodzi o rodzaje pracy, jakg moga wykonywaé, podczas gdy tylko
10% uwazato, ze wiekszy wybdr majg kobiety. W Polsce 38% badanych wskazato, ze to
mezczyzni majg wiekszy wybor zawodow, a tylko 13% — ze kobiety.

W badanych krajach 66% respondentéw zadeklarowato, ze zarabianie pieniedzy
powinno by¢ wspdlng odpowiedzialnoscig kobiet i mezczyzn, ale jednoczesnie

24% nadal przypisywato te role przede wszystkim mezczyznom. W Polsce

63% badanych uznato, ze odpowiedzialno$¢ za zarabianie powinna by¢ dzielona réwno,
natomiast 27% wskazato mezczyzn jako gtéwnie odpowiedzialnych za utrzymanie
finansowe gospodarstwa domowego, co jest wynikiem wyzszym od $redniej globalnej
w tej drugiej kategorii.

Chot¢ globalnie 66% respondentdow uwaza, ze zarabianie powinno by¢ dzielone po
rowno, tylko 50% sadzi, ze w ich kraju ludzie rzeczywiscie tego oczekuja, a 40% —

ze spoteczenstwo nadal przypisuje te role gtdwnie mezczyznom. W Polsce

55% badanych dostrzega spoteczne oczekiwanie réwnego podziatu odpowiedzialnosci
za zarabianie, ale az 39% uwazato, ze nadal wymaga sie tego gtéwnie od mezczyzn.

W obszarze opieki i pracy nieodptatnej 73% respondentéw globalnie uznato, ze opieka
nad dzie¢mi powinna by¢ dzielona po réwno, ale 17% przypisywato jg gtéwnie
kobietom. W Polsce 75% badanych opowiedziato sie za rownym podziatem opieki nad
dziec¢mi, lecz 15% wskazywato kobiety jako gtdwnie odpowiedzialne za te sfere.

Globalnie 73% badanych uwaza, ze prace domowe powinny by¢ wykonywane
wspdlnie. Jednoczesnie 16% respondentdw sadzi, ze za prace domowe powinny
odpowiadacd gtéwnie kobiety, a tylko 8% przypisuje te odpowiedzialnos¢ przede
wszystkim mezczyznom. W Polsce 77% respondentéw opowiedziato sie za rownym
podziatem prac domowych, ale 14% przypisato je gtdwnie kobietom.

Srednio 55% badanych uwaza, ze mtode kobiety beda miaty lepsze zycie niz pokolenie
ich matek, podczas gdy w przypadku mtodych mezczyzn odsetek ten wynosi 40%
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i spadt o 5 p.p. wzgledem poprzedniego roku. W Polsce 48% respondentdéw uznato, ze
mtode kobiety bedg miaty lepsze zycie niz kobiety z pokolenia ich rodzicow, natomiast
w przypadku mtodych mezczyzn odsetek ten wynidst 36%.

o 46% respondentow globalnie uwaza, ze od mezczyzn oczekuje sie zbyt wiele
w dziataniach na rzecz rownosci, a 44% twierdzi, ze promowanie rownosci kobiet
posuneto sie tak daleko, iz prowadzi do dyskryminacji mezczyzn. W Polsce z pogladem
0 ,,zbyt duzych oczekiwaniach wobec mezczyzn” zgodzito sie 39% badanych,
a z twierdzeniem o dyskryminacji mezczyzn wskutek promowania réwnosci kobiet —
40%.

° W Polsce 46% respondentdéw uznato, ze w kraju ,,zrobiono juz wystarczajaco duzo”
w zakresie rownych praw kobiet i mezczyzn, podczas gdy w 2019 r. odsetek ten wynosit
28%, co oznacza wzrost o0 18 p.p. — najwiekszy sposréd panstw uwzglednionych
w poréwnaniu trendéw.

GenAl, occupational segregation and gender equality in the world of work

Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki analizy opartej na istniejgcych danych mikropodatkowych'?
z harmonizowanego zbioru danych ILO*3, obejmujgcego informacje o strukturze zatrudnienia
w poszczegdlnych zawodach w 84 krajach na catym swiecie.

Informacje ogdlne
Miejsce badania: swiat
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe
Zrédto
ILO. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

° Zawody zdominowane przez kobiety sg wyrazZnie czesciej narazone na wptyw
generatywnej sztucznej inteligencji niz zawody zdominowane przez mezczyzn — dotyczy
to odpowiednio 29% i 16% analizowanych grup zawodowych. Oznacza to, ze kobiety
czesciej pracujg w zawodach, w ktérych wykonywane zadania — zwtaszcza

12 Dane mikropodatkowe to dane na poziomie indywidualnym — czyli nie zagregowane wskazniki
statystyczne, lecz surowe rekordy dotyczgce poszczegdlnych oséb lub gospodarstw domowych: jaki
zawod wykonuje konkretny ankietowany, w jakim sektorze pracuje, w jakim wymiarze czasu, jakg ma
pteé, wiek itd.

13 Zharmonizowany zbiér danych ILO obejmuje ujednolicone krajowe dane statystyczne rynku pracy
z analizowanych panstw, przetworzone wedtug wspélnych standardéw definicyjnych

i klasyfikacyjnych w celu zapewnienia poréwnywalnosci miedzynarodowe;j.
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administracyjne, biurowe i rutynowe — mogg zosta¢ czesciowo zautomatyzowane lub
istotnie zmienione przez rozwéj Al.

° Wérdd najbardziej narazonych zawodow sfeminizowanych autorzy raportu wymieniajg
m.in.: pracownikéw administracyjno-biurowych, ksiegowych, kadrowo-ptacowych,
sekretarki, recepcjonistki, bibliotekarzy oraz ttumaczy, natomiast wsréd zawodéw
zdominowanych przez mezczyzn — gtdwnie specjalistéw ICT, takich jak programisci
i twdrcy oprogramowania.

° Wptyw generatywnej sztucznej inteligencji na rynek pracy jest wyraznie silniejszy
w krajach o wysokich dochodach niz w panstwach ubozszych — w krajach
wysokodochodowych 41% pracujgcych wykonuje zawody narazone na oddziatywanie
GenAl, podczas gdy w krajach niskodochodowych odsetek ten wynosi 11%. Jeszcze
wieksza rdéznica dotyczy zawoddw o najwyzszym ryzyku automatyzacji — 9,6% vs 0,3%.

° W wiekszosci analizowanych panstw kobiety sg bardziej narazone na wptyw
generatywnej sztucznej inteligencji niz mezczyzni; dotyczy to 88% krajow
uwzglednionych w badaniu. Najwyzszy poziom tej ekspozyciji, przekraczajacy
40% zatrudnionych kobiet, odnotowano w matych panstwach wyspiarskich Pacyfiku
i Karaibow, a takze w niektérych krajach europejskich, takich jak Szwajcaria, Wielka
Brytania, Bosnia i Hercegowina oraz na Filipinach.

° Pomimo postepdw w edukacji STEM kobiety stanowig jedynie ok. 30% globalnej sity
roboczej w obszarze Al — zaledwie o 4 p.p. wiecej niz w 2016 r. — a ich reprezentacja
wsrdd inzynierédw i programistéw wynosi mniej niz 10%.

° Nadmierne i nierdwne obowigzki opiekuricze utrzymujg poza rynkiem pracy tgcznie
708 min kobiet na catym Swiecie, a kobiety wykonujg Srednio 3,2 razy wiecej
nieodptatnej pracy opiekunczej niz mezczyzni. W kontekscie Al oznacza to, ze nawet
jesli technologia miataby stworzyé nowe miejsca pracy lub poprawic jakos¢ juz
istniejgcych, kobiety mogg nie mdc z nich skorzysta¢ w rownym stopniu, jesli nie
zostang jednoczesnie podjete dziatania na rzecz redystrybucji pracy opiekunczej
i rozszerzenia infrastruktury opieki.

° Wsrdd 436 analizowanych grup zawodowych (wedtug klasyfikacji ISCO-08) 19% to
zawody zdominowane przez kobiety (82 grupy), 20% to zawody zdominowane przez
mezczyzn (89 grup), a 61% to zawody mieszane (266 grup), przy czym zawody kobiece
skupiajg sie przede wszystkim w sektorach zdrowia i opieki, edukacji, pracy socjalne;j,
administracji, ustug osobistych, sprzedazy i gastronomii. Taki rozktad odzwierciedla
gteboko utrwalong segregacje zawodowag. Ogranicza ona mozliwosci zarobkowe
kobiet, a jednoczesnie skupia je w sektorach, ktére znajdujg sie dzis w centrum
transformacji cyfrowe;j.
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Workers exposure to Al: What indicators tell us and what they don’t

Charakterystyka publikacji

Celem publikacji jest wyjasnienie, jak mierzy¢ narazenie pracownikéw i zawodow

na sztuczng inteligencje oraz jak poprawnie interpretowaé takie wskazniki w analizie
rynku pracy. Autorzy wykorzystujg przeglad literatury naukowej, analize poréwnawcza
istniejgcych wskaznikéw ekspozycji na Al oraz dane o zadaniach zawodowych

i strukturze pracy, pochodzace gtéwnie z bazy O*NET, opracowanej przez amerykanski
Departament Pracy, a takze z badan takich jak STEP Banku Swiatowego i PIAAC OECD.
Publikacja ma zasieg miedzynarodowy, ale jednoczesnie podkresla, ze wiele
stosowanych dzi$ miernikéw opiera sie na danych o zadaniach zawodowych z USA,

co ogranicza mozliwos¢ bezposredniego przenoszenia wynikéw na inne kraje,
zwtaszcza gospodarki rozwijajgce sie.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

ILO. Wiecej informacji w publikaciji.

Kluczowe wnioski

Najbardziej narazone na wptyw sztucznej inteligencji s nie tyle zawody niskoptatne
i manualne, ile te wymagajgce pracy umystowej, analitycznej, administracyjnej

i kierowniczej. To wazna zmiana wzgledem starszych analiz procesu automatyzacji,
ktdre koncentrowaty sie gtdwnie na pracach rutynowych i fizycznych. Oznacza to, ze
wptyw Al coraz silniej dotyczy réwniez pracownikéw biurowych, specjalistow i oséb
wykonujgcych zadania o wyzszej ztozonosSci poznawczej.

Wczesniejsze wskazniki narazenia zawoddw na automatyzacje, opracowane jeszcze
przed erg generatywnej Al — takie jak indeks Frey i Osborne (2017) oparty na ocenie
ekspertédw czy miara Brynjolfssona i in. (2018) — czesciej wskazywaty na wieksze
narazenie zawoddw gorzej optacanych, natomiast nowsze miary czesciej wskazujg na
zawody lepiej ptatne jako bardziej narazone na zmiany technologiczne. W raporcie
odnotowano, ze dodatnia zaleznos¢ miedzy poziomem ptac a narazeniem na Al wynosi
od 0,27 do 0,54, a najwyzsza wartos¢ wskaznika korelacji — 0,5375. Oznacza to, ze
wptyw Al moze by¢ szczegdlnie widoczny nie tylko w pracach prostych, ale réwniez

w zawodach wymagajacych wyzszych kwalifikacji, zwtaszcza tam, gdzie praca opiera sie
na analizie, przetwarzaniu informacji i zadaniach poznawczych.

Mean Normalised Measure — ujednolicony wskaznik narazenia na Al — pokazuje
dodatni zwigzek z poziomem wynagrodzen; wspdtczynnik korelacji wynosi w tym
przypadku 0,3043. Oznacza to, ze wptyw sztucznej inteligencji nie dotyczy wytgcznie
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zawoddw gorzej opfacanych, lecz obejmuje takze czes¢ stanowisk lepiej optacanych
i wymagajgcych wyzszych kwalifikacji.

o Do grup zawodowych najczesciej wskazywanych jako silnie narazone na Al naleza:
biznes i finanse, informatyka i matematyka, edukacja, a takze czes¢ stanowisk
administracyjnych i sprzedazowych.

° Wptyw sztucznej inteligencji na rynek pracy moze wykraczaé poza zawody
bezposrednio narazone na automatyzacje, poniewaz zmiany moga przenosi¢ sie takze
do branz powigzanych podobnymi umiejetnosciami i typowymi Sciezkami
przechodzenia miedzy pracami. Szczegdlnie dotyczy to zawodéw z obszaru analiz,
prawa, administracji, finansoéw i innych prac specjalistycznych. Oznacza to, ze zmiany
wywofane przez Al mogg posrednio wptywaé réwniez na te osoby, ktdrych praca
nie jest bezposrednio podatna na automatyzacje, np. przez wiekszg konkurencje
o podobne stanowiska lub przesuniecia pracownikéw z zawoddéw pokrewnych.

° Zawody manualne, opiekuncze i rzemieslnicze sg zwykle stabiej powigzane z tymi
grupami zawodow, ktére sg najbardziej narazone na wptyw Al, dlatego posrednie
skutki zmian technologicznych sg w ich przypadku zazwyczaj mniejsze. Nie oznacza
to, ze zawody te sg catkowicie odporne na zmiany, lecz ze rzadziej i wolniej odczuwajg
konsekwencje przemian zachodzgcych w innych segmentach rynku pracy. Pokazuje
to, ze wptyw Al na zatrudnienie zalezy nie tylko od rodzaju wykonywanych zadan, ale
rowniez od tego, jak silnie dany zawdd jest powigzany z zawodami podatnymi na ten
wptyw.

Generative Al and Career Choices
Charakterystyka publikacji

W opracowaniu zaprezentowano wyniki badania dotyczacego sposobu, w jaki mtodzi
ludzie stojgcy u progu wejscia na rynek pracy oceniajg i wybierajg $ciezki zawodowe

w kontekscie rosngcego znaczenia generatywnej sztucznej inteligencji (GenAl). Raport
opisuje takie zagadnienia, jak: preferencje dotyczgce pracy z GenAl, stosunek do ryzyka
automatyzacji, znaczenie mozliwosci ciggtego doksztatcania sie w wybranym zawodzie,
réznice miedzy ptciami w podejsciu do technologii. Respondentami byli szwajcarscy
nastolatkowie w wieku 13-16 lat, ktérzy znajdowali sie na etapie przejscia

z obowigzkowej edukacji do dalszego ksztatcenia lub pierwszej pracy. Badanie zostato
zrealizowane w ramach cyklicznego ogdlnokrajowego badania Nahtstellenbarometer
w formie ankiety internetowej przeprowadzonej od lutego do kwietnia 2025 r. Proba
liczyta 7285 respondentéw i byta reprezentatywna dla catej Szwajcarii pod wzgledem
kantonu, wieku i pfci, obejmujac wszystkie 3 regiony jezykowe kraju:
niemieckojezyczny (66,4%), francuskojezyczny (29%) oraz wtoskojezyczny (4,5%).
Zastosowang metodg byt eksperyment wyboru dyskretnego (Discrete Choice
Experiment, DCE), w ktérym kazdy respondent trzykrotnie dokonywat wyboru miedzy
dwoma hipotetycznymi wieloletnimi programami ksztatcenia — np. nauka zawodu lub
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studiami — réznigcymi sie pod wzgledem: poziomu miesiecznego wynagrodzenia
brutto, intensywnosci uzycia GenAl w pracy (10%, 40% lub 70% zadar wykonywanych
przy pomocy GenAl), ryzyka catkowitej automatyzacji zawodu (10%, 30% lub 50%) oraz
dostepnosci regularnych szkolern zawodowych.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

IZA. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski

Mtodzi ludzie w Szwajcarii podchodzg ostroznie do perspektywy pracy z GenAl — kiedy
w eksperymencie porownywano dwa identyczne zawody, réznigce sie jedynie
wiekszym udziatem Al w codziennych zadaniach, nastolatkowie byli gotowi wybraé ten
z wyzszym udziatem Al dopiero wtedy, gdy mogli otrzymac o 113 CHF wiecej
miesiecznie, czyli ok. 1,6% mediany miesiecznej ptacy brutto wynoszacej 7000 CHF.
Oznacza to, ze wspotpraca z Al nie jest przez nich traktowana jako oczywista korzys$¢
zawodowa. Z punktu widzenia rynku pracy sugeruje to, ze samo wprowadzanie nowych
technologii nie wystarczy, aby zwiekszy¢ atrakcyjnos¢ zawodow silnie zwigzanych z Al.

Wiekszg obawe niz sama wspdtpraca z Al wzbudza ryzyko catkowitego zastgpienia
zawodu przez technologie — gdy eksperyment pokazywat dwa identyczne zawody,
réznigce sie jedynie wyzszym prawdopodobieistwem automatyzacji, nastolatkowie
byli gotowi wybrac ten bardziej zagrozony dopiero wtedy, gdy oferowat on az 853 CHF
wiecej miesiecznie, co stanowi 12,2% mediany miesiecznej ptacy brutto. Z punktu
widzenia rynku pracy oznacza to, ze komunikowanie roli Al w zawodzie

bez jednoczesnego zapewnienia o stabilnosci zatrudnienia moze skutecznie odstraszaé
przysztych pracownikéw od wyboru takich Sciezek kariery.

Mozliwos¢ regularnego doksztatcania sie jest dla respondentéw bardzo cenna,
poniewaz sg oni gotowi zaakceptowac wynagrodzenie nizsze o 639 CHF miesiecznie

w zamian za dostep do szkolen, co stanowi ok. 9,1% mediany pfacy. Wynik ten
pokazuje, ze mtodzi ludzie wysoko oceniajg zawody, ktére dajg szanse rozwoju
umiejetnosci.

Stosunek mtodych ludzi do GenAl zalezy od skali jej uzycia, poniewaz wzrost udziatu Al
z 10% do 40% zadan byt oceniany pozytywnie, natomiast wzrost z 40% do 70% spotykat
sie juz z wyrazng niechecia. Przy umiarkowanym poziomie uzycia badani byli gotowi
zaakceptowaé wynagrodzenie nizsze o 215 CHF, ale przy wysokim poziomie wymagali
juz wynagrodzenia wyzszego o 462 CHF. Oznacza to, ze mtodzi ludzie akceptujg Al
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wtedy, gdy odgrywa ona role pomocniczg, a nie wtedy, gdy zaczyna dominowaé
w codziennych zadaniach zawodowych.

° Dziewczeta sg wyraznie bardziej niechetne pracy z GenAl niz chtopcy, poniewaz
za wzrost udziatu Al o 20 p.p. oczekiwaty srednio wynagrodzenia wyzszego o 187 CHF
miesiecznie, podczas gdy chfopcy — o jedynie 49 CHF. Oznacza to, ze réznice piciowe
w podejéciu do nowych technologii pojawiajg sie juz na etapie wyboru $ciezki
ksztatcenia i przysztego zawodu.

° Dostep do dalszego ksztatcenia wyraznie poprawia stosunek mtodych ludzi do pracy
z GenAl, poniewaz przy obecnosci szkolen sg oni gotowi zaakceptowac wynagrodzenie
nizsze o 157 CHF, a przy ich braku oczekujg wynagrodzenia wyzszego o 117 CHF za taki
sam wzrost uzycia Al. Pokazuje to, ze szkolenia mogg zmniejsza¢ obawy zwigzane
z technologia i zwiekszac poczucie bezpieczeristwa pracownikéw.

° Gdy wzrost wykorzystania GenAl wystepuje razem ze wzrostem ryzyka automatyzacji,
kobiety reaguja szczegdlnie negatywnie, poniewaz w takim przypadku oczekuja
dodatkowo wyzszego o 125 CHF miesiecznego wynagrodzenia, podczas gdy u mezczyzn
efekt ten nie byt statystycznie istotny (4,01 CHF wiecej).

° Niechec¢ do pracy z GenAl jest wyraznie silniejsza wsrdd nastolatkéw, ktérzy preferuja
prace fizyczng lub bezposredni kontakt z ludzmi, niz wsrdd pozostatych respondentéw.
Szczegodlnie wyraznie widaé to w odniesieniu do pracy manualnej — gdy eksperyment
pokazywat zawdd z wyzszym udziatem Al, chtopcy nastawieni na prace fizyczng
oczekiwali za to wynagrodzenia wyzszego o 263 CHF miesiecznie, podczas gdy chtopcy
bez takiej preferencji — jedynie o 6 CHF; analogicznie, wsrdd dziewczat preferujgcych
prace manualng oczekiwana rekompensata wynosita 362 CHF, a wsrdd pozostatych
dziewczat — 154 CHF. Wyniki te sugeruja, ze obawy przed cyfryzacjg pracy
nie rozktadajg sie rGwnomiernie w catej populacji przysztych pracownikéw, a sg
szczegblnie silne wsérdd oséb, ktére swiadomie wigzg swojg przysztos¢ zawodowa
z zadaniami praktycznymi, rzemieslniczymi lub opiekunczymi, co moze stanowié istotne
wyzwanie przy wdrazaniu Al w tych sektorach rynku pracy.

° Istniejg takze wyrazne rdznice regionalne w podejsciu do GenAl, poniewaz uczniowie
z niemieckojezycznej czesci Szwajcarii oczekujg wynagrodzenia wyzszego o 88 CHF
za wzrost udziatu Al o 20 p.p., z czesci francuskojezycznej — o 144 CHF,
a z wtoskojezycznej — o0 200 CHF. Autorzy wskazujg, ze regiony francusko-
i wloskojezyczne cechujg sie nizszym poziomem wykorzystania internetu i komputeréw
w szkotach, co moze wptywac na wiekszy dystans wobec nowych technologii. Dla rynku
pracy oznacza to, ze gotowos¢ przysztych pracownikdw do pracy z Al moze by¢ silnie
zréznicowana terytorialnie i zalezec takze od wczesniejszych doswiadczen
edukacyjnych.
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Labor market impacts of Al: A new measure and early evidence

Charakterystyka publikacji

Celem opracowania jest stworzenie nowej, empirycznie ugruntowanej metody
pomiaru wptywu sztucznej inteligencji (Al) na rynek pracy — ze szczegdlnym naciskiem
na identyfikacje zawododw faktycznie narazonych na automatyzacje, a nie tylko tych
teoretycznie podatnych na ten proces. Badanie ma charakter wtérno-analityczny

i taczy 3 Zzrédta danych: baze O*NET — zawierajacg opis zadan dla ok. 800 zawodow

w USA; Anthropic Economic Index — dane o rzeczywistym uzytkowaniu modelu Claude
w kontekstach zawodowych (dane z sierpnia i listopada 2025 r.); Current Population
Survey (CPS) — ogélnonarodowe badanie gospodarstw domowych prowadzone przez
US Bureau of Labor Statistics, z ktdrego korzystano w zakresie wskaznikéw bezrobocia
i zatrudnienia. Badanie obejmuje Stany Zjednoczone, autorzy zaznaczajg jednak,

ze metodologie mozna w przysztosci rozszerzy¢ na inne kraje. Analiza trenddéw

na rynku pracy obejmuje dane historyczne od 2016 r., z gtdwnym punktem
przefomowym w postaci premiery ChatGPT pod koniec 2022 r.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Stany Zjednoczone
Zasieg geograficzny badania: Stany Zjednoczone
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

Anthropic. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski z badania

Sposréd wszystkich analizowanych zawodéw objetych bazg O*NET programisci
komputerowi osiggneli najwyzszy poziom rzeczywistego narazenia na Al —az 74,5% ich
zadan jest juz objetych faktycznym uzytkowaniem narzedzi Al w pracy zawodowej. Tuz
za nimi plasujg sie pracownicy obstugi klienta (70,1%) i pracownicy wprowadzania
danych (67,1%).

Chociaz teoria wskazuje, ze Al mogtaby przeja¢ az 94% zadan w zawodach z obszaru
informatyki i matematyki, w rzeczywistosci aktualnie pokrywa jedynie 33% z nich.
Oznacza to, ze nawet w najbardziej zaawansowanych technologicznie sektorach rynek
pracy jest daleki od punktu, w ktorym Al mogtaby zastgpic¢ cztowieka na masowag skale.

Okoto 30% wszystkich pracownikéw w Stanach Zjednoczonych wykonuje zawody, ktére
— wedtug danych zebranych w ramach badania — w ogdle nie sg narazone na wptyw
sztucznej inteligencji. Sg to osoby pracujgce fizycznie: kucharze, barmani, zmywacze
naczyn, ratownicy wodni czy mechanicy motocyklowi.


https://cdn.sanity.io/files/4zrzovbb/website/2b5bbaf2c1eb81dbf6e6fb813c1a24e35a64d376.pdf
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° Zawody bardziej narazone na rzeczywiste wykorzystanie Al maja stabsze prognozy
wzrostu zatrudnienia na lata 2024-203414, Autorzy wyliczyli, Zze gdy poziom narazenia
danego zawodu na Al rosnie o0 10 p.p., to przewidywany wzrost liczby miejsc pracy
w tym zawodzie spada srednio 0 0,6 p.p. Oznacza to, ze im czesciej Al jest juz
faktycznie uzywana do wykonywania zadan w danym zawodzie, tym mniejsze sg
oczekiwania co do przysztego rozwoju zatrudnienia w tej grupie.

° Najbardziej narazeni na wptyw Al nie sg dzis pracownicy o najnizszych kwalifikacjach.
Przeciwnie — wieksze ryzyko dotyczy oséb lepiej wyksztatconych i lepiej optacanych.
W analizowanej grupie zawoddéw o najwyzszym narazeniu na Al przecietna stawka
godzinowa wynosita 32,69 USD, podczas gdy w grupie bez narazenia byto to 22,23 USD.
Podobnie wyglada sytuacja pod wzgledem wyksztatcenia. Wsréd pracownikéw
najbardziej narazonych na Al osoby z wyksztatceniem wyzszym stanowity 17,4%,
a w grupie bez wyksztatcenia — tylko 4,5%. Oznacza to, ze Al silniej ingeruje tam, gdzie
praca polega na analizowaniu informacji, pisaniu, tworzeniu tresci, obstudze danych
lub podejmowaniu decyzji na podstawie wiedzy.

° Kobiety czesciej niz mezczyzni pracujg w zawodach, ktdre sg bardziej narazone
na wptyw Al. W grupie zawoddéw o najwyzszym poziomie narazenia kobiety stanowia
54,4% pracownikdéw, natomiast w grupie zawodéw bez takiego narazenia — 38,8%.
Oznacza to, ze miedzy tymi dwiema grupami wystepuje wyrazna réznica,
przekraczajgca 15 p.p.

° Po upowszechnieniu sie ChatGPT, zwtaszcza od 2024 r., osoby w wieku 22-25 lat
rzadziej podejmowaty prace w zawodach bardziej podatnych na wptyw Al niz
w zawodach mniej podatnych na tego rodzaju zmiany. Dotyczyto to przede wszystkim
stanowisk zwigzanych z pracg biurowa i przetwarzaniem informacji, takich jak obstuga
klienta, administracja, analiza danych, copywriting oraz poczatki kariery w marketingu
i finansach. Rdznica w skali naptywu do tych zawodéw wynosita ok. 0,5 p.p.
miesiecznie. Jednoczesnie po pojawieniu sie ChatGPT srednia liczba osdb
rozpoczynajgcych prace w zawodach bardziej podatnych na wptyw Al byta o 14% nizsza
niz w 2022 r. Wérdd oséb starszych niz 25 lat nie stwierdzono podobnej zmiany. Moze
to oznaczaé, ze wptyw Al uwidoczni sie nie tyle w zwolnieniach, ile w ograniczeniu
nowych rekrutacji. Firmy mogg nadal utrzymywac obecnych pracownikow, ale
jednoczesnie rzadziej bedg zatrudnia¢ mtode osoby na stanowiska, w ktérych czes¢
zadan moze zostac przejeta lub wsparta przez Al.

14 projekcje zatrudnienia odnoszg sie do okresu 2024-2034, poniewaz opierajg sie na oficjalnych
prognozach Bureau of Labor Statistics, dla ktérych rok 2024 stanowi punkt wyjscia. Dane

o wykorzystaniu Al z lat 2023-2025 zestawiono z tymi projekcjami wytgcznie po to, aby
przeanalizowac zaleznosé miedzy skalg wykorzystania Al w poszczegdlnych zawodach

a przewidywanymi zmianami zatrudnienia.
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Comparing the working activities and conditions of irregularised migrants:
Evidence from Austria, Italy, Poland, Sweden and the UK

Charakterystyka raportu

Celem raportu jest opisanie i poréwnanie, w jakich warunkach zyja i pracujg migranci
o nieuregulowanym statusie w 5 krajach Europy i w 4 sektorach gospodarki. Chodzi
o osoby, ktére nie majg petnego prawa do pobytu albo pracujg niezgodnie

z warunkami swojego pobytu. Raport analizuje wiec, jak status prawny wptywa

na dostep do pracy, warunki zatrudnienia i codzienne funkcjonowanie tych osdb.
Badanie opierato sie na pogtebionych wywiadach pétustrukturyzowanych,
przeprowadzonych miedzy marcem 2024 a kwietniem 2025 r. z migrantami
pracujgcymi w rolnictwie i przetwdrstwie zywnosci; gastronomii; opiece nad osobami
starszymi oraz gospodarce odpadami. tgcznie zrealizowano 232 wywiady

z uczestnikami, z ktérych ponad 100 doswiadczyto nieuregulowanego statusu

na ktéryms etapie swojego pobytu. Wszyscy uczestnicy mieli ukoriczone 18 lat

i co najmniej p6t roku doswiadczenia pracy w danym kraju. Wiekszo$¢ przebywata

w tym kraju od 2 do 5 lat. Badanie objeto respondentow, wywodzacych sie m.in. z:
Ukrainy, Filipin, Kolumbii, Nigerii, Afganistanu, Bangladeszu, Rumunii.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
European University Institute. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski z badania

° Szacuje sie, ze od 3 do 4 mIn pracownikéw w catej Europie nie ma legalnego prawa
pobytu, a znaczna cze$é pracuje w nisko optacanych i fizycznie wymagajacych
sektorach — rolnictwie, gastronomii i opiece domowej. Oznacza to, ze nieuregulowana
praca migrantdéw nie jest marginalnym zjawiskiem, lecz trwatym elementem struktury
europejskich rynkéw pracy. Bez tej grupy pracownikéw wiele sektoréw borykatoby sie
z powaznymi niedoborami sity roboczej, czego przyktadem jest sytuacja w Wielkiej
Brytanii po Brexicie, gdy wyjazd pracownikdéw unijnych wytworzyt luke stopniowo
zapetniang przez pracownikow spoza UE.

° W sektorze rolnictwa i przetwdrstwa zywnosci sposréd 61 przebadanych pracownikéw
az 38 pracowato nieformalnie, na podstawie ustnych umoéw, a tylko 23 miato
podpisane umowy pisemne. Praca nieformalna oznacza brak jakichkolwiek gwarancji
prawnych: pracownicy nie mogg dochodzi¢ wyptaty zalegtego wynagrodzenia,
nie przystugujg im tez urlop ani zwolnienie lekarskie.


https://cadmus.eui.eu/server/api/core/bitstreams/82c75469-d3a1-4271-9ced-f7edd60c19e7/content
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° Migranci z krajow trzecich (spoza UE) stanowig niemal 80% zagranicznych kucharzy
i ponad 70% zagranicznych szeféw kuchni w UE. Dane te pokazujg, jak gteboko sektor
gastronomiczny jest uzalezniony od migrantéow, w tym od oséb o nieuregulowanym
statusie.

° W Polsce, Austrii i Wtoszech wiekszos$¢ respondentéw zgtaszata, ze pracowata wiecej
godzin niz wynikato z uméw, czesto bez dodatkowego wynagrodzenia lub w ogdle bez
wypftaty za przepracowane godziny. Zjawisko to dotyczyto zaréwno pracownikéw
z legalnym statusem, jak i tych bez dokumentéw. Pracownicy bali sie zgtaszac
naruszenia, poniewaz grozono im utratg pracy i — w przypadku mieszkania
zapewnionego przez pracodawce — natychmiastowa eksmisjg, co wytworzyto
mechanizm podwdjnej zaleznosci, uniemozliwiajgcy jakikolwiek sprzeciw.

o Ponad 100 sposrdd 232 przebadanych oséb doswiadczyto nieuregulowanego statusu
pobytu. Co istotne, w wielu przypadkach nie byt to skutek dobrowolnego wyboru, lecz
efekt dziatan agencji pracy lub nieformalnych posrednikéw, ktérzy celowo
nie przetwarzali dokumentéw pracownikéw, pobierali opfaty za ich uzyskanie
i doprowadzali do utraty legalnosci pobytu przez pracownikdéw. Sytuacja ta ujawnia
paradoks: pracownicy przyjezdzali legalnie, lecz mechanizmy rynku pracy
systematycznie spychaty ich w strone nieuregulowania.

o Sektor opieki nad osobami starszymi charakteryzuje sie najwyzszym wskaznikiem
przemocy fizycznej i seksualnej wobec pracownikéw. Migrantki pracujace jako
opiekunki na zasadzie zamieszkania byty na to szczegdlnie narazone, poniewaz
mieszkanie w miejscu pracy uniemozliwiato ucieczke lub ztozenie skargi bez utraty
dachu nad gtowa.

° W Polsce, Wtoszech i Wielkiej Brytanii odnotowano czeste przypadki zatrzymywania
paszportéw pracownikéw przez pracodawcow lub agencje pracy, co czyniono
pod pozorem przetwarzania dokumentow.

° Szwecja, jako jedyny kraj w badaniu, charakteryzuje sie praktycznie catkowicie
bezgotéwkowa gospodarka, co sprawia, ze wyptata wynagrodzenia ,pod stotem” jest
technicznie niemozliwa. W efekcie zatrudnianie oséb pozbawionych konta bankowego
jest w praktyce bardzo trudne, co ogranicza dostep do rynku pracy dla migrantow
o nieuregulowanej sytuacji.

° Zwigzki zawodowe odgrywaja role ochronng tylko w Wielkiej Brytanii, Szwecji
i cze$ciowo we Wtoszech — w Polsce sg nieobecne.

° Pomimo znaczacych réznic w systemach migracyjnych, rynkach pracy i modelach opieki
spotecznej, jakie istniejg miedzy Austrig, Wtochami, Polska, Szwecjg a Wielka Brytanig,
migrantom z nieuregulowanym statusem we wszystkich tych krajach grozi ten sam
zestaw naruszen: kradziez wynagrodzen, nadmierne godziny pracy, niebezpieczne
warunki, uzaleznienie od posrednikéw i brak dostepu do ochrony prawne;j.
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Building Inclusive Futures for NEETs

Charakterystyka raportu

Gtéwnym celem raportu jest pokazanie, w jaki sposdb ksztatcenie i szkolenie
zawodowe (VET) moze wspierad reintegracje tej grupy z rynkiem pracy i edukacja,

a takze jakie dziaftania publiczne sg najbardziej skuteczne w ograniczaniu skali tego
zjawiska w Europie. Raport opisuje przede wszystkim skale i zmiany zjawiska NEET

w Unii Europejskiej, réznice miedzy paristwami i regionami, wptyw pfci oraz miejsca
zamieszkania na ryzyko wykluczenia z pracy i edukacji, a takze role polityk publicznych,
ustug rynku pracy, wsparcia spotecznego i programow VET w przeciwdziataniu temu
problemowi. Autorzy przygladajg sie zaréwno sytuacji biezgcej, jak i mozliwym
scenariuszom do 2030 2035 r., odnoszac je do celédw polityki spotecznej UE. Analizujg
te kwestie za pomocg scenariuszy rozwojowych, czyli wariantéw pokazujgcych zmiane
wskaznika NEET w kolejnych latach przy réznych zatozeniach.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Cedefop. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

W 2024 r. ok. 11% 0s6b w wieku 15-29 lat w UE nalezato do grupy NEET, tzn. ok. 8 mIn
mtodych ludzi. Raport podkresla, ze skala zjawiska ma znaczenie nie tylko spoteczne,
ale takze gospodarcze, poniewaz ogranicza przysztg podaz pracy i zwieksza ryzyko
trwatego wykluczenia zawodowego.

Poziom NEET w UE spadt z 16,1% w 2013 r. do ok. 11% w 2024 r., czyli o ok. 5,1 p.p.
Najnizsze wartosci odnotowano w Holandii, gdzie wskaznik wynosi ok. 5%, a najwyzsze
—w Rumunii, gdzie siegat 19%. Pokazuje to, ze mimo poprawy na poziomie catej UE
sytuacja mtodych ludzi na rynku pracy pozostaje silnie zalezna od kraju zamieszkania,
a wiec od jakosci instytucji, struktury gospodarki i systemu wsparcia.

W 2023 r. fgczny koszt ekonomiczny zjawiska NEET w UE wynidst 99,6 mld euro, czyli
0,62% unijnego PKB, a przecietna strata na jedng osobe NEET — 14.625 euro rocznie.

Dane za 2024 r. pokazuja, ze wskaznik NEET wynosit 12,6% ws$réd mtodych osdb

z wyksztatceniem co najwyzej nizszym srednim, 11,3% — wsrdéd osdb z wyksztatceniem
srednim lub policealnym oraz 7,9% — wsrod oséb z wyksztatceniem wyzszym. Raport
interpretuje to jako argument za wzmacnianiem VET, ograniczaniem przedwczesnego
konczenia nauki oraz zapewnianiem mtodym ludziom kwalifikacji lepiej dopasowanych
do potrzeb pracodawcéw.


https://www.cedefop.europa.eu/files/5618_en.pdf
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° Mtode kobiety w UE s3 czesciej grupie NEET niz mtodzi mezczyzni: w 2024 r. byto to
odpowiednio 12,1% i 10,0% w grupie 15—-29 lat. Réznica ta szczegdlnie rosnie w grupie
25-29 lat, co raport wigze przede wszystkim z opiekg nad dzie¢mi i innymi
obowigzkami rodzinnymi. Oznacza to, ze czes¢ nierdwnosci na rynku pracy nie wynika
z braku motywacji czy umiejetnosci, ale z barier instytucjonalnych, takich jak staby
dostep do opieki nad dzie¢mi i mato elastyczne formy uczenia sie oraz pracy.

° W niektorych krajach rdznice pici sg szczegdlnie silne: we Wtoszech i Francji ponad
10% kobiet w wieku 15-29 lat byto jednocze$nie NEET i biernych zawodowo, podczas
gdy wséréd mezczyzn byto to tylko 3—5%. Raport pokazuje, ze kobiecy status NEET
czesciej przyjmuje forme dtugotrwatej biernosci, a nie przejsciowego bezrobocia.

To wazne z perspektywy rynku pracy, poniewaz bierno$¢ oznacza stabszy kontakt
z instytucjami zatrudnienia, mniejsze szanse na szybki powrdt do pracy i wieksze ryzyko
trwatego wykluczenia.

° Mtodzi ludzie z doswiadczeniem migracyjnym sg ok. 70% bardziej narazeni na status
NEET niz ich réwiesnicy bez takiego doswiadczenia. Raport wigze to z barierami
jezykowymi, kulturowymi, przerwami w edukacji i stabszym dostepem do sieci
wsparcia. Z perspektywy rynku pracy oznacza to, ze sama dostepnos¢ ofert pracy lub
szkolenia nie wystarcza, jesli mtody cztowiek nie ma warunkdéw, by realnie z nich
skorzystaé. W praktyce potrzebne sg rozwigzania taczgce ksztatcenie zawodowe
z pomoca jezykowaq, spoteczng i doradczg, poniewaz problem ma charakter ztozony,
a nie wyfacznie kwalifikacyjny.

° Mieszkanie w obszarach odlegtych lub matych miejscowosciach zwieksza ryzyko NEET
nawet do 1,5 razy w porédwnaniu z wiekszymi miastami. Lokalizacja jest jednym
z gtéwnych czynnikéw wykluczenia mtodych ludzi z rynku pracy i edukacji. Przyczyng sa
stabsze lokalne rynki pracy, gorszy transport, mniejsza dostepnos$é ustug edukacyjnych
i mniejsza liczba instytucji wsparcia. Oznacza to, ze polityka rynku pracy powinna by¢
bardziej terytorialnie zréznicowana, bo rozwigzania skuteczne w duzym miescie nie
muszg dziata¢ w regionach peryferyjnych.

° W scenariuszu opartym na kontynuacji obecnych trendéw czes¢ panstw, w tym Polska,
Chorwacja i Portugalia, utrzymuje kierunek spadkowy. Oznacza to, ze ich sytuacja
poprawia sie i Zze poruszajg sie w strone celu unijnego. Nie znaczy to jednak
automatycznie, ze sam spadek wystarczy, poniewaz znaczenie ma nie tylko kierunek,
ale takze tempo zmiany. Z kolei w innych panstwach, takich jak Grecja, Litwa
i Luksemburg, raport wskazuje na stagnacje albo nawet niewielkie pogorszenie sytuacji
w niektérych wariantach. Taki wynik oznacza, ze bez dodatkowych dziatan publicznych
kraje te mogg nie tylko nie zbliza¢ sie do celu, ale wrecz utrwalaé istniejgce trudnosci
mtodych ludzi na rynku pracy.

° W bardziej szczegdétowym ujeciu scenariusze pokazujg 3 mozliwe trajektorie zmian.
Pierwsza oznacza trwatg poprawe: wskaznik NEET systematycznie maleje, a kraj ma
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realng szanse zblizy¢ sie do poziomu 9%%. Druga zaktada dalszy postep, jednak zbyt
wolny, aby osiggnac¢ cel w zatozonym czasie. Trzecia oznacza zatrzymanie lub
odwrécenie trendu, wynikajgce z niewystarczajgcej skutecznosci dotychczasowych
instrumentow wobec nowych barier spotecznych i gospodarczych.

° Z punktu widzenia rynku pracy nie wystarczy czekac, az sytuacja poprawi sie sama
dzieki ogdlnej koniunkturze. Skuteczna polityka wobec NEET musi tgczy¢ ksztatcenie
zawodowe, doradztwo, wsparcie psychologiczne i spoteczne, pomoc w opiece nad
dzie¢mi, dziatania lokalne oraz indywidualne podejscie do réznych profili mtodych
ludzi. Im dalej dana grupa znajduje sie od rynku pracy, tym wsparcie musi by¢ bardziej
ztozone i dtugofalowe.

Work from Home and Fertility
Charakterystyka raportu

Gtéwnym celem badania byta analiza, czy i w jaki sposdb mozliwos¢ pracy zdalnej
wigze sie z poziomem dzietnosci. Autorzy wyszli z zatozenia, ze elastyczne warunki
pracy mogg wptywac na decyzje o posiadaniu dzieci, zwtaszcza w kontekscie
globalnych trendéw spadku dzietnosci ponizej poziomu zastepowalnosci pokolen.
Badanie opiera sie na dwdch gtéwnych zrédtach danych. Pierwsze to Global Survey of
Working Arrangements (G-SWA), IV edycja tego badania, przeprowadzona od listopada
2024 do lutego 2025 r. w 38 krajach, obejmujgca m.in. Polske, Niemcy, Francje, USA

i Japonie. W tym okresie zebrano dane od 19.277 oséb dorostych w wieku 20-64 lata.
Po usunieciu niepetnych odpowiedzi do analizy dzietnosci zakwalifikowano

11.314 respondentéw w wieku 20-45 lat. Drugim zrédtem byto Survey of Working
Arrangements and Attitudes (SWAA) — miesieczne badanie amerykanskie, ktdre
dostarczyto 135 949 obserwacji z okresu od grudnia 2022 r. do grudnia 2025 r. dla os6b
w wieku 20-64 lata, z czego 89 886 pochodzi od respondentéw w przedziale 2045 lat.

Informacje ogdlne

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

Zrodto
CESinfo. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski z badania

° Kobiety pracujace zdalnie co najmniej jeden dzien w tygodniu urodzity w latach 2023—-
2025 $rednio 0 0,037 dziecka wiecej niz kobiety pracujgce wytgcznie stacjonarnie,
a rdznica ta jest statystycznie istotna. Cho¢ liczba wydaje sie mata, zwigzek ten byt na

15 Unijny cel na 2030 r.


https://www.ifo.de/DocDL/cesifo1_wp12533.pdf
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tyle wyrazny, iz trudno uznaé go za przypadkowy wynik badania. W praktyce sugeruje
to, ze nawet czesciowa elastyczno$é pracy moze utatwiac fgczenie zatrudnienia

z opiekg nad dzie¢mi. Autorzy nie twierdzg, ze praca zdalna jest jedyng przyczyna
wyzszej dzietnosci, ale pokazujg, ze miedzy tymi zjawiskami wystepuje wyrazny
dodatni zwigzek.

° Najwyzsza dzietnos¢ wystepuje u tych par, w ktérych oboje partnerzy pracujg zdalnie
co najmniej jeden dzien w tygodniu. W poréwnaniu z parami, w ktérych nikt nie
pracuje zdalnie, szacowana dzietnos$¢ zyciowa kobiet byta w takim uktadzie wyzsza
0 0,32 dziecka w analizie obejmujacej 38 krajow oraz o 0,45 dziecka w danych dla
Standw Zjednoczonych.

° Nie stwierdzono, aby liczba dni pracy zdalnej w tygodniu miata istotne znaczenie
statystyczne dla poziomu dzietnosci. Istotna okazata sie natomiast sama mozliwosc
wykonywania pracy zdalnie co najmniej raz w tygodniu. Wskazuje to, ze juz czesciowa
elastycznos¢ organizacji pracy moze sprzyjac taczeniu pracy zawodowej z obowigzkami
rodzinnymi.

° Praca zdalna w istotny sposdb wptywa na poziom dzietnosci, choé skala tego wptywu
rézni sie miedzy krajami (m.in. ze wzgledu na udziat kobiet pracujgcych zdalnie i ich
aktywnos¢ zawodowg). W wiekszosci analizowanych panstw jej wktad wynosi od 3,1
do 7,6% catkowitej dzietnosci (0,037-0,101 dziecka na kobiete), a w USA — ok. 8,1%, co
odpowiada ok. 291 tys. urodzen rocznie. Wyniki sugeruja, ze upowszechnienie pracy
zdalnej moze by¢ skutecznym narzedziem wspierania dzietnosci, porownywalnym
z kosztownymi programami publicznymi, przy nizszych naktadach budzetowych.

° Wyniki dotyczgce zaleznos$ci miedzy pracg zdalng a dzietnoscig nie ograniczajg sie
wytgcznie do okresu po pandemii. Autorzy pokazujg, ze podobny zwigzek wystepowat
takze w latach 2017-2019, a uzyskane oszacowania byty w tym okresie nawet nieco
wyzsze. Sugeruje to, ze obserwowana zalezno$¢ nie ma charakteru jednorazowego ani
wytgcznie pandemicznego.

Towards Gender Equality in Scientific Organizations: Assessment and
Recommendations

Charakterystyka raportu

Raport podsumowuje trzecig edycje globalnego badania réwnosci ptci w organizacjach
naukowych — poprzednie przeprowadzono w 2015 i 2020 r. Celem raportu jest
przedstawienie stanu reprezentacji, uczestnictwa, przywddztwa i uznania kobiet

w naukowych akademiach oraz miedzynarodowych zwigzkach naukowych. Badanie
zrealizowane w 2025 r. faczy trzy uzupetniajgce sie podejscia badawcze: ankiety
skierowane do organizacji naukowych, indywidualne ankiety wypetniane przez
naukowcow oraz kilkanascie pogtebionych wywiadéw jakosciowych z naukowcami —
liderami organizacji naukowych. W ramach badania instytucjonalnego
przeanalizowano dane ze 136 organizacji naukowych. Badanie ankietowe na poziomie
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indywidualnym przeprowadzono wsrdd 598 naukowcdw. Zrealizowano rowniez
kilkanascie wywiadow pogtebionych.

Informacje ogdlne

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

Zrédto

International Science Council, InterAcademy Partnership and Standing Committee for
Gender Equality in Science. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

W 2025 r. kobiety stanowity srednio 19% cztonkéw narodowych akademii nauk
(national academies of science), podczas gdy w 2015 r. byto to 12%, a w 2020 r. — 16%.

Wsrdéd 50 narodowych akademii jedynie 20% jest obecnie kierowanych przez kobiete,
co oznacza wzrost 0 3 p.p. w poréwnaniu z 2015 r. i brak jakichkolwiek zmian od 2020
r. Co wiecej, prawie potowa akademii nie zatrudnia zadnej kobiety na stanowiskach
wiceprezydenta lub wspétprzewodniczacej.

Kobiety trzykrotnie czesciej niz mezczyzni zgtaszajq bariery utrudniajace petne
uczestnictwo, awans lub uzyskanie uznania w organizacjach naukowych —wzorzec ten
jest staty we wszystkich dyscyplinach i typach organizacji. Nie chodzi tu o formalny
zakaz uczestnictwa, bo kobiety i mezczyzni biorg udziat w pracach komitetéw

w porownywalnym wymiarze czasu. Problem tkwi w nieformalnych mechanizmach: kto
jest zapraszany do widocznych rél, kto otrzymuje nagrody, kto jest wymieniany

z imienia w kontekstach zawodowych.

Kobiety sg niemal 4,5 razy bardziej narazone niz mezczyzni na utrate szansy zawodowej
— np. wyjazdu konferencyjnego, zaproszenia do komitetu lub projektu —z powodu
opieki nad dzie¢mi lub innymi osobami zaleznymi.

W akademiach naukowych, ktére przy wyborze nowych cztonkdw korzystajg ze
specjalnie powotanych komitetédw, udziat kobiet byt wyraznie wyzszy i wynosit Srednio
34%. Dla poréwnania, w akademiach, w ktdrych o przyjeciu decyduje gtosowanie
wszystkich cztonkdéw, kobiety stanowity srednio 17% sktadu.

W badaniu indywidualnym kobiety byty 2,5 razy bardziej narazone niz mezczyzni na
doswiadczenie dyskryminacji lub molestowania w organizacjach naukowych,

a jednoczesnie wyrazaty nizsze zaufanie do mechanizmdw zgtaszania takich
incydentéw (45% kobiet wobec 59% mezczyzn). Co wiecej, 20% kobiet deklarowato
niepewnosc co do samego istnienia takich mechanizmow w ich organizacji wobec
12% mezczyzn.


https://council.science/wp-content/uploads/2026/02/Towards-gender-equality-in-scientific-organizations_ISC_IAP_SCGES_Feb26.pdf
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Tresci alternatywne
Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie luty 2025 r. — luty 2026 .

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Stopa bezrobocia
rejestrowanego w Polsce

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%
01/2026 6,0%
02/2026 6,1%

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.
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 luty 2025 r. — luty 2026 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

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
01/2026 934,1 473,1 461,0
02/2026 954,9 470,0 484,9

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,

luty 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wskaznik

Kobiety

Meizczyzni

Gimnazjalne, podstawowe i niepetne

odstawowe
P 22,0 31,2
Zasadnicze zawodowe/branzowe
/ 19,2 28,8
Srednie ogdlnoksztatcace 15,6 10,0
Policealne oraz Srednie zawodowe
24,6 19,7
Wyisze 18,6 10,3

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powroét>
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Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania bez
pracy w okresie luty 2025 r. — luty 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
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
01/2026 110,4 196,1 347,4
02/2026 99,7 198,7 355,5

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 luty 2025 r. — luty 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

02/2025 81812
03/2025 84 459
04/2025 73 396
05/2025 65 367
06/2025 32 899*
07/2025 45 856*
08/2025 39 322*
09/2025 41 123*
10/2025 36 453*
11/2025 25016*
12/2025 20 779*
01/2026 26 289*
02/2026 31722%*

* 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 lutym 2026 r.

wedfug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewédztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

lubuskie 627
opolskie 743
Swietokrzyskie 828
podlaskie 1128
zachodniopomorskie 1164
lubelskie 1227
tédzkie 1273
warminsko-mazurskie 1346
wielkopolskie 1538
podkarpackie 1621
kujawsko-pomorskie 1735
matopolskie 1925
dolnoslaskie 2243
pomorskie 2515
$laskie 3049
mazowieckie 3327

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

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

wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Region Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej
opolskie 17
pomorskie 21
matopolskie 23
$laskie 23
warminsko-mazurskie 23
dolnoslaskie 27
lubuskie 27
wielkopolskie 27
podlaskie 29
Polska 30
Swietokrzyskie 31
zachodniopomorskie 34
kujawsko-pomorskie 35
mazowieckie 36
tédzkie 49
podkarpackie 54
lubelskie 64

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

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

2026,
//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

(zt)

02/2025 6451,5 8613,14

03/2025 6444,0 9055,92

04/2025 6446,8 9045,11

05/2025 6433,3 8670,51

06/2025 6435,6 8881,84

07/2025 6431,8 8905,63

08/2025 6419,4 8769,08

09/2025 6409,9 8750,34

10/2025 6404,5 8865,12

11/2025 6413,8 9078,16

12/2025 6410,3 9583,31

01/2026 6400,5 9002,47

02/2026 6398,1 9135,69

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 luty 2025 r. — luty 2026 r.1®

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

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

Zrédto: Eurostat.

<powrot>

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

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

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

Zrodto: Eurostat.

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

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Niemcy 7,4
Holandia 9,2
Czechy 10,5
Austria 11,1
Polska 11,5
Irlandia 12,4
Malta 12,4
Butgaria 12,5
Wegry 13,2
totwa 14,3
Stowacja 14,8
UE-21 14,9
UE-27 15,3
Litwa 15,8
Dania 16,6
Estonia 17,5
Grecja 17,6
Wiochy 17,6
Portugalia 18,5
Luksemburg 19,6
Francja 20,9
Szwecja 22,2
Finlandia 23,7
Hiszpania 23,8

* Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypru, Rumunii, Stowenii
Zrédto: Eurostat.

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

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

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

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

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

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

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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