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Kluczowe wskazniki rynku pracy

. Z danych GUS wynika, ze stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w maju 2026 r.
wyniosta 5,9%. W poréwnaniu z kwietniem 2026 r. spadta 0 0,1 p.p., a rok do roku
wzrosta 0 0,8 p.p.

. W koricu maja 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 915,9 tys.
bezrobotnych, tj. 0 18,4 tys. (2,0%) mniej niz miesigc wczesniej i o 133,0 tys. (17,0%)
wiecej niz w maju 2025 r.

° W maju 2026 r. do urzeddw pracy zgtoszono 34,1 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. mniej 0 4,2 tys. ofert (10,9%) niz w kwietniu 2026 r.

. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w maju 2026 r.
wyniosto 6377,4 tys. W poréwnaniu z kwietniem 2026 r. spadfo 0 0,1% (0 9,0 tys.
0s0b), a r/r byto nizsze 0 0,9% (0 55,9 tys. 0sdb).

° Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w maju 2026 r. wyniosto 9173,24 zt. Oznacza to spadek o 3,8% w poréwnaniu
z kwietniem 2026 r. i wzrost 0 5,8% r/r.

° Wedtug danych Eurostatu w maju 2026 r. stopa bezrobocia dla paninstw cztonkowskich
Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 5,9% (spadek 0 0,1 p.p. m/m oraz r/r), a dla strefy
euro (UE-21) — 6,2% (spadek 0 0,1 p.p. zarébwno m/m, jak i r/r). Zgodnie z wyliczeniami
Labour Force Survey w tym okresie stopa bezrobocia w Polsce wyniosta 3,1%* (wzrost
00,1 p.p.m/mi0,1p.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 maju 2026 r. wyniosta
5,9%. W poréwnaniu z kwietniem 2026 r. wzrosta 0 0,1 p.p., a rok do roku wzrosta 0 0,8 p.p.

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

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie biezacych danych GUS, data dostepu 7.07.2026.

W maju 2026 r. stopa bezrobocia spadta m/m w 15 wojewddztwach. Bez zmian pozostata
tylko w wojewddztwie mazowieckim. Zaleznie od regionu wahata sie od 3,7 do 9,4%.
Najwyzsze wartosci wskaznika odnotowano w wojewddztwach warminsko-mazurskim
(9,4%), podkarpackim (9,1%) oraz Swietokrzyskim (8,5%), natomiast najnizsze —

w wielkopolskim (3,7%), mazowieckim (4,5%) oraz $lgskim (4,8%).

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

i warminsko-mazurskim o 1,4 p.p., $lgskim, Swietokrzyskim i zachodniopomorskim —

01,1 p.p., lubelskim i tddzkim — 0 1,0 p.p., dolnoslgskim — o0 0,9 p.p., matopolskim, podlaskim
i pomorskim —po 0,8 p.p., kujawsko-pomorskim, opolskim, podkarpackim i wielkopolskim —
po 0,7 p.p., mazowieckim — o0 0,5 p.p. (Tabela 1).

W koricu maja 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 915,9 tys. bezrobotnych,
tj. 0 18,4 tys. (2,0%) mniej niz miesigc wczesniej i o 133,0 tys. (17,0%) wiecej r/r. Wsréd
bezrobotnych przewazali mezczyzni — 466,4 tys. vs 449,5 tys. kobiet (Wykres 2).

Na koniec maja 2026 r. najwiecej oséb bezrobotnych odnotowano w wojewddztwie
mazowieckim (122,8 tys./13,4% ogdlnej liczby 0séb bezrobotnych), a najmniej — w lubuskim
(21,7 tys./2,4%). Liczbe zarejestrowanych bezrobotnych w koricu maju 2026 r. wedtug
wojewddztw i pici przedstawiono w Tabeli 2.


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

z wyksztatceniem gimnazjalnym, podstawowym lub niepetnym podstawowym (31,5%),
natomiast wsréd bezrobotnych kobiet — osoby z wyksztatceniem policealnym oraz srednim
zawodowym (24,3%) (Wykres 3).

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

o

LN LN LN N LN LN n LN (o] Ye] Ye] (o] (-] &

(o) N N [} N N [} N [} N N [} o S

Wojewddztw S|S|8(8|8|8|8|/8|&8|8|8|&8|8|F
ojewodztwo g dj @& &g &g g d &g 499 c =
LN O ~ 0 (o)) o — o] i o (90) < Ln c

o o o o o — — — o o o o o ©

£

N

dolnoélgskie 47| 48| 50| 52| 52| 52| 52| 53| 56| 57| 58| 57| 56| 09

kujawsko-pomorskie 71| 7,2 75| 76| 76| 7,7| 76| 7,8| 8,2| 83| 82| 80| 7,8| 0,7

lubelskie 72| 74| 76| 78| 79| 79| 79| 81| 85| 86| 85| 84| 82| 1,0
lubuskie 46| 48| 51| 53| 54| 55| 55| 57| 61| 62| 62| 61| 60| 1,4
tédzkie 55| 57| 59| 61| 62| 62| 62| 63| 66| 67| 67| 66| 65| 1,0
matopolskie 41| 42| 44| 46| 46| 46| 46| 4,7| 50| 50| 51| 51| 49| 0,8
mazowieckie 40| 41| 43| 44| 44| 44| 43| 43| 45| 45| 45| 45| 45| 0,5
opolskie 57| 58| 60| 62| 62| 62| 62| 64| 67| 68| 68| 67| 64| 0,7
podkarpackie 84| 85| 87| 89| 90| 90| 90| 93| 96| 96| 95| 93| 91| 0,7
podlaskie 6,7| 69| 71\ 73| 73| 73| 72| 74| 7,8 7,8\ 7,7| 76| 7,5| 0,8
pomorskie 46| 4,7| 49| 50| 52| 53| 53| 53| 56| 57| 57| 56| 54| 08
Slaskie 37| 38| 40| 42| 43| 43| 43| 44| 47| 48| 49| 49| 48| 1,1
Swietokrzyskie 74| 75| 78| 80| 81| 81| 81| 84| 88| 90| 89| 87| 85| 1,1

warminsko-mazurskie | 8,0 8,1| 83| 85| 87| 89| 90| 93| 9,9(10,1|10,0| 9,7| 94| 1,4

wielkopolskie 30| 31| 33| 34| 35| 35| 35| 35| 38| 39| 39| 38| 3,7| 0,7

zachodniopomorskie 6,7| 68| 70| 7,2 73| 74| 75| 7,7| 81| 8,2| 82| 80| 7,8 1,1

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

W maju 2026 r. znaczgcg czes$¢ 0sob bezrobotnych (40,1%; 367,1 tys.) stanowili dtugotrwale
bezrobotni?. Odsetek oséb pozostajacych bez pracy powyzej 2 lat siegat 22,1%. Najmnigj
liczna byta grupa oséb pozostajacych bez pracy krécej niz 1 miesigc (8,2%). Rok wczesniej
odsetki dla ww. grup byty zblizone i wynosity odpowiednio 38,3%, 22,7% i 10,2% (Wykres 4).

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


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/bezrobotni-zarejestrowani-i-stopa-bezrobocia-stan-w-koncu-maja-2026-r-,2,166.html
https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/4804,pojecie.html
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Wykres 2. Liczba bezrobotnych ogétem oraz wedtug pici zarejestrowanych w urzedach pracy

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

7.07.2026.

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

i ptci (stan na koniec maja 2026 r.)

w tym w tym w tym w tym
Region Ogotem Kobiety w wieku 55 lat Meiczyzni | w wieku 55 lat
18-24 lata | iwiecej 18-24 lata | iwiecej
dolnoslaskie 67 552 33208 3999 3143 34344 3621 7730
kujawsko-pomorskie 59 367 31587 4636 2902 27 780 3 865 5550
lubelskie 61 807 28 698 4255 2 359 33109 5053 6122
lubuskie 21677 10 826 1468 977 10 851 1275 2 455
tédzkie 64 317 30092 3663 3301 34225 3729 7 485
matopolskie 72973 36324 5206 3177 36 649 5683 7 365
mazowieckie 122 849 57471 6 765 5623 65 378 7 561 13 842
opolskie 22 009 11 240 1357 1179 10 769 1147 2 855
podkarpackie 70722 34237 4516 3120 36 485 5352 7 150
podlaskie 32 665 13 517 1697 1319 19 148 2 157 4012
pomorskie 50 944 27 639 3912 2333 23 305 3222 4993
Slaskie 83388 41567 5359 4299 41 821 4938 8784
Swietokrzyskie 36 441 16 863 2 309 1432 19 578 2754 3886
warminsko-mazurskie 43 980 21315 3128 2079 22 665 2 853 5139
wielkopolskie 59 460 32 085 4944 2 856 27 375 4072 5810
zachodniopomorskie 45 707 22 834 2797 2249 22 873 2482 5457
Polska 915 858 449 503 60011 42 348 466 355 59 764 98 635

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

7.07.2026.



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,
maj 2026 r.

wyzsze

[ 10,4%
A 18,7%

. crodni P 19,5%
policealne oraz $rednie zawodowe D 24.3%

radnio agd . 10,2%
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~ - . 28,4%
zasadnicze zawodowe/branzowe D 18,9%

gimnazjaine, podstawowe i niepetne I 31,5%
podstawowe — 22,4%

M mezczyzni M kobiety

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.07.2025.

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

3634 3671
3474 3555 3600 )
040 3093 3162 3192 3201 3304 3384
300,1 ) ’ ’

1775 1786 1807 1833 1843 186,3 189,6 190,8 196,1 198,7 199,6 201,2 2021

o—=o °
109,2 110,4
) 4 997
795 796 12 813 B4 867 77,5 924 834 75,5
% % % % % % % “ © © © © ©
& & & & & & & & & & & & &
S A N A S A A A S\
N & N N N S S N N N S N §

—@—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
7.07.2025.

W maju 2026 r. do urzeddw pracy zgtoszono 34,1 tys. wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej3, tj. 0 4,2 tys. ofert (10,9%) wiecej niz w kwietniu 2026 r. (Wykres 5).

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


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce w okresie
maj 2025 r. — maj 2026 r.
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.07.2026.

W tym okresie najwiecej wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszono

w wojewddztwach: mazowieckim, $lgskim i dolnoslgskie, a najmniej — w lubuskim,
Swietokrzyskim i opolskie (Wykres 6). Najwiecej oséb bezrobotnych zarejestrowanych
na 1 oferte pracy odnotowano w wojewddztwie podkarpackim (41), najmniej zas —

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

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

mazowieckie I 3 824
$lgskie N 3 438
dolnodlgskie I 3 231
pomorskie I 3 009
matopolskie T 2 919
podkarpackie IS 2 228
kujawsko-pomorskie TS 2 123
wielkopolskie IEEEEEE————— 2 040
warminsko-mazurskie IEEEEEEEEEE———— 1 993
lubelskie NS 1 904
tédzkie T 1 788
zachodniopomorskie IEEEE——————— 1 520
podlaskie IEEEEE—————— 1 503
opolskie IEE—————— 1 002
Swietokrzyskie m—————— 943
lubuskie m—— 652

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.07.2026.



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 maju 2026 r. wedtug

wojewodztw
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.07.2026.

Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w maju 2026 r. wyniosto
6377,4 tys. 0s6b i byto nizsze 0 9,0 tys. (0,1%) w poréwnaniu z poprzednim miesigcem oraz
nizsze o 55,9 tys. (0,9%) r/r.

Z danych GUS wynika, ze przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze
przedsiebiorstw w maju 2026 r. wyniosto 9173,24 zt. Oznacza to spadek o 3,8%
w porownaniu z kwietniem 2026 r. oraz wzrost 0 5,8% w ujeciu rocznym.

Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie i przecietne miesieczne wynagrodzenie
(brutto) w sektorze przedsiebiorstw w Polsce w okresie maj 2025 r. — maj 2026 r.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, data dostepu 7.07.2026.


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-maju-2026-r-,3,173.html
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Europejski rynek pracy

Wedtug danych Eurostatu w maju 2026 r. stopa bezrobocia dla panstw cztonkowskich Unii
Europejskiej (UE-27) wyniosta 5,9%, co oznacza, ze spadta o0 0,1 p.p. w poréwnaniu
z poprzednim miesigcem oraz r/r.

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

W Polsce w maju 2026 r. warto$¢ wskaznika stopa bezrobocia, liczona zgodnie z metodologig
Eurostatu, wyniosta 3,1%. Zaréwno w poréwnaniu z poprzednim miesigcem, jak i w ujeciu
rocznym wzrosta o 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 maj 2025 r. — maj 2026 .
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* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.07.2026.
Wedtug danych Eurostatu w maju 2026 r. najwyzsze wskazniki bezrobocia odnotowano

w Finlandii (10,8%), Hiszpanii (10,3%) i Szwecji (8,8%). Natomiast najnizszg stope bezrobocia
zarejestrowano w Butgarii i Czechach (po 2,9%), na Cyprze i w Polsce (po 3,1%) (Wykres 10).

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


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-02072026-ap
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach Unii Europejskiej w maju 2026 .
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.07.2026.

W maju 2026 r. stopa bezrobocia wéréd mtodych oséb (do 25. r.z.) wyniosta 15,2%

10

w UE-27 (wzrost 0 0,1 p.p. m/m, wzrost 0 0,2 p.p. r/r) oraz 14,7% w strefie euro (bez zmian

m/m oraz r/r). W analizowanym okresie najnizsze wartosci wskaznika odnotowano
w Niemczech (7,0%), Austrii (8,0%) oraz w Czechach (8,4%), a najwyzsze — w Finlandii

(26,5%), Szwecji (24,4%) i Hiszpanii (23,7%). W Polsce stopa bezrobocia wsréd mtodych ludzi

wyniosta 12,4% (wzrost 0 0,1 p.p. m/m i wzrost 0 0,3 p.p. r/r).

Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych osdéb (ponizej 25. r.z.) w paristwach Unii
Europejskiej w maju 2026 r.>
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Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypru, Rumunii i Stowenii.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.07.2026.

> Dane skorygowane sezonowo.
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https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-02072026-ap
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-02072026-ap

PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 1 1

W maju 2026 r. w UE-27 stopa bezrobocia wsérdd kobiet wyniosta 6,2% (spadek o0 0,1 p.p.
m/m oraz wzrost 0 0,1 p.p. r/r), a wéréd mezczyzn — 5,7% (spadek 0 0,1 p.p. m/m oraz
spadek 0 0,2 p.p. r/r).

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

00,2 p.p. m/m oraz spadek 0 0,2 p.p. zmian r/r). Wéréd mezczyzn bezrobocie wyniosto 6,0%
(spadek 0 0,1 p.p m/m oraz spadek 0 0,2 p.p. r/r).

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

i wzrost 0 0,1 p.p. r/r).

Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana sezonowo w panistwach Unii
Europejskiej w maju 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.07.2026.

Wykres 13. Stopa bezrobocia w$rdod mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach
Unii Europejskiej w maju 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.07.2026.
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Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

Wybrane wnioski z badan i raportéw®

Polski rynek pracy

° Wiek jest jednym z gtéwnych czynnikdw wptywajgcych na decyzje emerytalne, ale nie
oddziatuje on w oderwaniu od innych zmiennych. To suma doswiadczen zawodowych
i osobistych gromadzonych przez cate zycie, w potgczeniu z indywidualnymi
motywacjami oraz oczekiwaniami wobec zycia na emeryturze, w decydujgcym stopniu
ksztattuje moment zakonczenia aktywnosci zawodowej.

° Do czynnikdw, ktére istotnie sprzyjajg wydtuzaniu aktywnosci zawodowej nalezg
przede wszystkim specyficzne cechy sSrodowiska pracy i petnionych funkcji, takie jak:
zajmowanie stanowisk kierowniczych, prowadzenie wiasnej dziatalnosci gospodarczej,
praca w sektorze ustug.

. Automatyzacja i rozwdj sztucznej inteligencji (Al) przyspieszajg transformacje modeli
zatrudnienia — ro$nie znaczenie pracy projektowej, kontraktowej i samozatrudnienia,
a linearne kariery stajg sie coraz rzadsze. Dla matek oznacza to podwdjng trudnosc:
koniecznos¢ ciggtego podnoszenia kwalifikacji poprzez reskilling i upskilling zbiega sie
z okresem najwiekszych obcigzen opiekunczych.

Europejski i globalny rynek pracy

° 63% Europejczykéw zgadza sie, ze umiejetnosc postugiwania sie sztuczng inteligencija
powinna stac sie powszechna do 2030 r.

° Wraz ze wzrostem wykorzystania sztucznej inteligencji na rynku pracy rosnie znaczenie
kompetencji typowo ludzkich, takich jak empatia, budowanie relacji, kreatywnos¢,
etyczny osad czy zdolnosci przywddcze.

° Uczestnictwo dorostych w uczeniu sie nieformalnym w krajach Unii Europejskiej waha
sie od 29% w Grecji do 93% na Cyprze. Jest to zréznicowanie znacznie wieksze niz
w przypadku uczestnictwa w edukacji formalnej lub pozaformalnej. Wynik ten
pokazuje, ze uczenie sie nieformalne — czyli zdobywanie wiedzy i umiejetnosci poza
strukturami szkolnymi, bez programu nauczania i bez certyfikatow — jest zjawiskiem
silnie osadzonym w kulturowych, instytucjonalnych i gospodarczych realiach kazdego
kraju. Czotowe miejsca w zakresie uczenia sie nieformalnego zwigzanego z praca
zajmujg kraje skandynawskie (Finlandia (77,2%), Dania (65,5%), Norwegia (78,9%%)).

° Pracodawcy przewidujg, ze do 2030 r. od 30 do 40% kompetencji uznawanych dzis
za kluczowe ulegnie dezaktualizacji lub zostanie zastgpionych nowymi.

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

Nowe czy stare zasady gry na rynku pracy. BKL 2025/26
Charakterystyka publikacji

Raport podsumowuje wyniki dziewigtej edycji badan pracodawcow i ludnosci,
zrealizowanych w 2025 r. w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego. Szczegdlng
uwage poswiecono preferencjom zawodowym Polakdéw i podejsciu do emerytury,
kompetencjom istotnym dla pracodawcéw, gotowosci do uczenia sie przez cate zycie,
wykorzystaniu nowych technologii oraz reagowaniu na dtugookresowe wyzwania, takie
jak cyfryzacja i zrdwnowazony rozwéj. Waznym obszarem analiz jest réwniez praca
kobiet i mezczyzn (w domu i poza nim) oraz zasadnos$¢ stosowania narracji
pokoleniowej w odniesieniu do rynku pracy. Opracowanie sktada sie z dwdéch czesci.

W pierwszej — problemowej — przedstawiono najwazniejsze zjawiska oraz ich wptyw na
rozwdj spoteczno-gospodarczy, ze szczegdlnym uwzglednieniem roli kapitatu ludzkiego.
Druga czes¢ prezentuje zmiany wybranych wskaznikéw w czasie w obszarach
obejmujacych przedsiebiorczos¢, zatrudnienie, uczenie sie oséb dorostych oraz
dziatalno$¢ innowacyjng. Badanie objeto 4000 pracodawcow i 6000 osdb dorostych

w wieku 18-69 lat.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
PARP. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

o Pracodawcy, pytani w potowie 2025 r. o swoje plany na kolejnych 12 miesiecy
(orientacyjnie druga potowa 2025 i pierwsza potowa 2026 r.), najwiekszy priorytet
nadawali dziataniom ukierunkowanym na pracownikéw. Blisko 2/3 badanych (63%)
za najwazniejsze uznali wzmacnianie dobrostanu, zaangazowania i lojalnosci
pracownikéw, podczas gdy dziatania zwigzane z transformacjg technologiczng, w tym
cyfryzacja (39%), automatyzacja, robotyzacjg i wykorzystaniem sztucznej inteligencji
(po 22%), sa wskazywane znacznie rzadziej. Jednoczesnie ok. 1/3 organizacji dostrzega
znaczenie realizacji celéw klimatycznych (31%) oraz dostosowania sie do zmian
demograficznych (28%).

° Analiza odpowiedzi pracodawcow pozwolita wyrdzni¢ cztery grupy organizacji réznigce
sie sposobem reagowania na zmiany zachodzgce na rynku pracy. Najliczniejszg grupe
stanowili pracodawcy odpowiedzialni wobec pracownikow (43%), ktorzy za priorytet
uznaja troske o dobrostan, jakos¢ zycia, zaangazowanie i lojalnos¢ zatrudnionych.


https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/RaportBKL_26-06.pdf
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Kolejng grupe tworzyty organizacje adaptacyjnie zachowawcze (34%), przywigzujace
stosunkowo niewielkg wage zaréwno do rozwoju technologicznego, jak i dziatan
ukierunkowanych na pracownikéw. Z kolei 17% badanych stanowity organizacje
taczace inwestowanie w ludzi z wdrazaniem nowych technologii (zbalansowani liderzy
transformacji), natomiast najmniejszy odsetek (6%) obejmowat pracodawcow
koncentrujacych sie gtéwnie na rozwigzaniach technologicznych (technologiczni
pragmatycy).

o 3 na 10 pracodawcéw dostrzega wptyw Al na swojg dziatalnos¢. 13% wdraza Al,
11% planuje jg wdrazaé, a kolejne 5% uwaza, ze mimo braku planowanych wdrozen
bedzie miata ona duzy wptyw na ich dziatalnos¢. Al najczesciej wykorzystywana jest
w ustugach specjalistycznych (28%) i edukacji (21%). W przypadku pozostatych branz’
10% podmiotéw lub mniej deklaruje korzystanie z tej technologii. Ustugi
specjalistyczne, edukacja oraz handel, zakwaterowanie, gastronomia i ustugi
wspierajgce to branze, w ktérych stosunkowo czesto korzysta sie z Al w kluczowych
procesach.

° Pracodawcy przewidujg, ze w perspektywie 3 lat 5% obecnych stanowisk zostanie
w petni zastgpionych przez maszyny, roboty lub Al, a 22% — czesciowo. Rynek pracy
bedzie wymagat przede wszystkim przekwalifikowania i uzupetniania kompetencji.
Najwieksze znaczenie zyskajg umiejetnosci, ktére pozwalajg pracownikom
wspotpracowac z technologia.

° Decyzje zawodowe pracownikéw nie sg wytgcznie funkcjg poziomu ptacy, lecz
odzwierciedlajg szersze oczekiwania wobec jakosci i spotecznego wymiaru pracy.

° Oczekiwania ptacowe wynikajg gtéwnie z faktycznych zarobkdéw oraz z oceny wtasnych
mozliwosci. Wazng role w ksztattowaniu aspiracji zarobkowych odgrywajg czynniki
psychologiczne.

o W ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie, kompetencje rozwijato 76% osdb
w wieku 25-64 lata, co odpowiada ok. 15,2 mln oséb. Badani podnosili swoje
kwalifikacje poprzez rézne formy uczenia sie, obejmujgce edukacje formalng,
pozaformalng oraz uczenie sie nieformalne. Rozwdj odbywat sie zaréwno
samodzielnie, jak i z udziatem innych osdéb, a podejmowane aktywnosci dotyczyty
zaréwno sfery zawodowej, jak i zycia prywatnego.

° W 2025 r. innowacje wdrozyto 25% firm zatrudniajgcych 1-49 pracownikéw, 32% firm
Srednich i 48% firm duzych, co oznacza 23 p.p. réznicy miedzy najmniejszymi
i najwiekszymi podmiotami.

° Dziatalnos¢ badawczo-rozwojowg prowadzito w 2025 r. 10% pracodawcow, przy czym
26% duzych firm, 16% srednich i tylko 9% matych oraz mikroorganizacji. Réznica

7 W badaniu stosowano podziat na 6 branz: 1) Przemyst i gérnictwo, 2) Budownictwo i transport, 3)
Handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajgce, 4) Ustugi specjalistyczne, 5) Edukacja oraz
6) Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna.
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miedzy duzymi i matymi firmami wzrosta z 13 p.p. w 2019 r. do 17 p.p. w 2025 r.,
co sugeruje pogtebianie sie dystansu rozwojowego.

o Wiek jest jednym z gtéwnych czynnikdw wptywajgcych na decyzje emerytalne, ale nie
oddziatuje on w oderwaniu od innych zmiennych. To suma doswiadczen zawodowych
i osobistych gromadzonych przez cate zycie, w potgczeniu z indywidualnymi
motywacjami oraz oczekiwaniami wobec zycia na emeryturze, w decydujgcym stopniu
ksztattuje moment zakoniczenia aktywno$ci zawodowej. Podejmowanie ostatecznych
decyzji emerytalnych dodatkowo komplikujg wcigz niejednoznaczne oczekiwania
pracodawcow wobec starszych pracownikéw. Zatrzymanie zjawiska wypychania
z rynku pracy osob, ktére wykazujg cheé kontynuowania zatrudnienia, stanowi pilng
potrzebe systemowego wsparcia oséb w wieku okotoemerytalnym.

° Badania pozwolity zidentyfikowac¢ czynniki, ktére istotnie sprzyjajg wydtuzaniu
aktywnosci zawodowej. Nalezg do nich przede wszystkim specyficzne cechy
Srodowiska pracy i petnionych funkcji, takie jak: zajmowanie stanowisk kierowniczych,
prowadzenie wiasnej dziatalnosci gospodarczej, praca w sektorze ustug.

Kompetencje cyfrowe kobiet. Diagnoza, bariery, wyzwania
Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem raportu jest analiza poziomu kompetencji cyfrowych kobiet w Polsce
na tle panstw Unii Europejskiej. Opracowanie koncentruje sie na zmianach

w wymaganiach kompetencyjnych stawianych pracownikom, na rozwoju nowych form
zatrudnienia, automatyzacji pracy, cyfryzacji przedsiebiorstw, bezpieczenstwie
cyfrowym oraz psychospotecznych skutkach transformacji cyfrowej. Raport zostat
przygotowany metodg analizy danych wtornych (desk research), gtdwnie w oparciu

o publikacje z lat 2020-2025, uzupetnione wybranymi wczesniejszymi opracowaniami
umozliwiajgcymi ujecie dtugookresowe. Materiat Zrédtowy stanowig dane pochodzace
m.in. z Eurostatu, GUS, Komisji Europejskiej, OECD, Cedefop, Eurofound oraz innych
krajowych i miedzynarodowych instytucji badawczych.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
PARP. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Ponad 90% miejsc pracy w gospodarce UE wymaga co najmniej podstawowych
kompetencji cyfrowych, co oznacza, ze sg one niezbedne praktycznie we wszystkich
branzach. Jednoczes$nie w 2024 r. w UE pracowato juz ponad 10 min specjalistow ICT,


https://www.een.org.pl/storage/publications/pdf/Raport_tematyczny_KCK_WCAG_26_06_2026.pdf
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czyli ok. 5% wszystkich pracujgcych, a Komisja Europejska zaktada wzrost tej liczby
do 20 min do 2030 r. Dane te pokazuja, ze cyfryzacja zmienia wymagania
kompetencyjne zaréwno w zawodach technicznych, jak i w wiekszosci pozostatych
profes;ji.

° W wyniku zmian w sposobie organizacji pracy wywotanych pandemig COVID-19
ok. 38% pracownikdw deklaruje, ze czesciej korzysta z technologii cyfrowych podczas
wykonywania obowigzkéw zawodowych, a podobny odsetek zgtasza bardziej
intensywne wykorzystywanie nauki online w celach zawodowych.

° Najwiekszy wzrost znaczenia kompetencji cyfrowych obserwuje sie w przemysle
i produkcji, handlu i ustugach, logistyce i transporcie oraz finansach i ustugach
profesjonalnych. W sektorach tych ro$nie znaczenie umiejetnosci zwigzanych z analiza
danych, obstugg systeméw informatycznych, cyberbezpieczerstwem oraz
wykorzystaniem sztucznej inteligencji.

° 28% europejskich pracownikéw wykonuje prace w srodowisku wykorzystujgcym
narzedzia sztucznej inteligencji, a co szdsta osoba pracuje pod nadzorem systeméw
algorytmicznych. Ponad potowa pracownikéw w UE (60%) jest narazonych na zmiane
wykonywanych zadan pod wptywem Al.

° W 2025 r. 50,4% mieszkancow Polski miato co najmniej podstawowe kompetencije
cyfrowe, podczas gdy $rednia dla UE wynosita 60,4% (cel wyznaczony w programie
Cyfrowa Dekada 2030 to 80%).

° Roéznice w poziomie kompetenc;ji cyfrowych miedzy kobietami i mezczyznami w Polsce
sg niewielkie i wynoszg zaledwie 1,24 p.p., natomiast znacznie silniej poziom tych
kompetencji rdznicuje wiek. Potwierdzajg to wartosci Wskaznika Umiejetnosci
Cyfrowych (Digital Skills Indicator, DSI), ktéry mierzy odsetek oséb majgcych
co najmniej podstawowe kompetencje cyfrowe. W 2025 r. wskaznik DSI wsréd kobiet
w wieku 16—24 lata wyniost 75,4%, podczas gdy w grupie kobiet w wieku 65—-74 lata
osiggnat jedynie 12,3%. Oznacza to, ze na rynku pracy najwiekszym wyzwaniem nie sg
réznice miedzy ptciami, lecz znacznie nizszy poziom kompetencji cyfrowych oséb
starszych.

° Analiza dostepnych danych wskazuje ponadto, ze czynnikami silnie réznicujgcymi
poziom kompetencji cyfrowych kobiet sg wyksztatcenie i miejsce zamieszkania.
W Polsce ok. 78% kobiet z wyksztatceniem wyzszym ma co najmniej podstawowe
kompetencje cyfrowe, natomiast wsrdd kobiet z wyksztatceniem podstawowym
odsetek ten wynosi jedynie ok. 38%. Tak duza luka wskazuje, ze niski poziom
wyksztatcenia ogranicza mozliwosci adaptacji do cyfrowych zmian zachodzacych na
rynku pracy. Rdznica w kontekscie miejsca zamieszkania —w 2025 r. 61% mieszkaricéow
duzych miast w Polsce miato co najmniej podstawowe kompetencje cyfrowe, podczas
gdy na obszarach wiejskich odsetek ten wynosit jedynie 41%.

° Kobiety rzadziej niz mezczyzni korzystajg z narzedzi zwiekszajgcych bezpieczerstwo
w srodowisku cyfrowym. W Unii Europejskiej uwierzytelnianie dwuskfadnikowe stosuje
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ok. 32% kobiet i 41% mezczyzn. Jednoczesnie kobiety czesciej padajg ofiarami
cyberstalkingu, mowy nienawisci online i naruszen prywatnosci w sieci. Uzyskane
wyniki bazujg na deklaracjach respondentéw, dlatego mogg odzwierciedla¢ zaréwno
faktyczne zréznicowanie kompetenciji, jak i réznice w ocenie wtasnych umiejetnosci.

° Przedsiebiorstwa prowadzone przez kobiety rzadziej wdrazajg zaawansowane
technologie cyfrowe niz firmy zarzadzane przez mezczyzn. Dotyczy to m.in. handlu
elektronicznego, systeméw ERP i CRM oraz ustug chmurowych. Raport wskazuje,
ze jedng z gtdwnych przyczyn sg mniejsze mozliwosci finansowania inwestycji oraz
ograniczony dostep do programoéw wspierajgcych cyfryzacje przedsiebiorstw.

W efekcie tempo wdrazania nowoczesnych technologii jest nizsze, co moze utrwalac
réznice w poziomie produktywnosci i konkurencyjnosci przedsiebiorstw prowadzonych
przez kobiety. Wskazuje to na potrzebe tworzenia ukierunkowanych instrumentéw
wsparcia, ktére uwzgledniajg specyficzne bariery finansowe i informacyjne, z jakimi
mierzg sie przedsiebiorczynie.

Barometr Manpower Perspektyw Zatrudnienia Q3 2026, Polska
Charakterystyka publikacji

Barometr ManpowerGroup Perspektyw Zatrudnienia to kwartalne badanie
poswiecone planom zatrudnieniowym pracodawcéw. W omawianym raporcie
przedstawiono perspektywy zatrudnienia dla poszczegdlnych branz w Il kw. 2026 r.,
a takze gtdwne powody pozyskiwania nowych pracownikéw oraz redukcji etatéw

w polskich firmach w tym okresie. Analizg objeto reprezentatywng prébe

515 pracodawcédw w Polsce. Projekt zrealizowano (globalnie) w terminie od 1 kwietnia
do 30 kwietnia 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®. Stosowane

W raporcie pojecie ,, prognoza netto zatrudnienia” definiowane jest jako rdznica
procentowa miedzy odsetkiem pracodawcéw przewidujgcych wzrost catkowitego
zatrudnienia a odsetkiem firm spodziewajacych sie spadku catkowitego zatrudnienia
w swoim oddziale w najblizszym kwartale.

Informacje ogdlne

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

8 Regiony Polski wedtug podziatu Eurostatu: Centralny (t6dzkie, mazowieckie), Potudniowo-Zachodni
(dolnoslaskie, opolskie), Potudniowy (matopolskie, slgskie), Pétnocno-Zachodni (wielkopolskie,
zachodniopomorskie, lubuskie), Pétnocny (kujawsko-pomorskie, warminsko-mazurskie, pomorskie),
Wschodni (lubelskie, podkarpackie, Swietokrzyskie, podlaskie).



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji

18

Zrodto

ManpowerGroup. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

W okresie od lipca do korica wrzesnia 2026 r. 33% badanych firm planuje zwiekszy¢
zatrudnienie, 18% prognozuje redukcje miejsc pracy, 47% nie przewiduje zmian
w sktadzie swoich zespotéw, a 2% pracodawcédw nie podjeto jeszcze decyzji.

Zwiekszenie liczby pracownikéw w 11l kw. 2026 r. przewidujg pracodawcy

we wszystkich 11 analizowanych sektorach®. Najbardziej intensywne dziatania
rekrutacyjne zamierzajg podjac¢ przedstawiciele sektora technologie i ustugi IT oraz
hotelarstwo, gastronomia i turystyka (po +28%), a takze finanse i ubezpieczenia (25%).
Najmniej ofert pracy przewiduje sie w sektorze publicznym oraz ochronie zdrowia

i ustugach spotecznych (6%), a takze produkcji przemystowej (7%).

W Il kw. 2026 r. wzrost zatrudnienia prognozowany jest we wszystkich 6 regionach
Polski. Najwiekszg che¢ pozyskiwania nowych pracownikéw deklarujg pracodawcy
Pétnocy (28%). Powiekszanie zespotdw w nieco mniejszym stopniu planujg firmy

z Potudniowego Zachodu (20%) oraz Potudnia (19%). Prognozy rekrutacyjne Wschodu
i Pétnocnego Zachodu (po 7%) oraz Centrum (9%) sg nizsze.

Dane wskazujg, ze najwazniejszym czynnikiem sktaniajgcym organizacje w Polsce

do zatrudniania nowych pracownikéw jest rozwdj dziatalnosci przedsiebiorstwa (46%).
Istotne znaczenie majg rowniez plany wejscia na nowe rynki (34%) oraz postepujgce
zmiany technologiczne, ktére generujg zapotrzebowanie na pracownikéw majgcych
nowe kompetencje i specjalistyczng wiedze oraz projekty lub tymczasowe inicjatywy
wymagajace dedykowanego zespotu (po 22%).

Redukcja zatrudnienia najczesciej wynika z wyzwan ekonomicznych (31%),

dostosowywania poziomu zatrudnienia do biezgcego popytu (29%) oraz zmian
zachodzgcych na rynku w zakresie zapotrzebowania na niektére zawody (22%).

Prognoza netto zatrudnienia, bedgca odzwierciedleniem nastrojow rekrutacyjnych
firm, wyniosta dla Polski na Il kw. 2026 r. +16%, co oznacza, ze spadfa o 14 p.p.
w poréwnaniu z Il kw. 2026 r. i jest 0 4 p.p. wyzsza r/r'°,

Globalna prognoza netto zatrudnienia na Il kw. 2026 r. rowniez wyniosta 26%. Spadta
w poréwnaniu z poprzednim kwartatem o 5 p.p., ar/r—o0 2 p.p.

¥ 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.

10 pla 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://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/Barometr%20ManpowerGroup%20Perspektyw%20Zatrudnienia%20Q3%20PL.pdf
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Matki jako test rezyliencji rynku pracy

Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem raportu jest przedstawienie sytuacji matek na wspotczesnym rynku
pracy, ze szczegdlnym uwzglednieniem tego, jak tgczg one role zawodowe, opiekuncze
i spoteczne w warunkach szybkich zmian demograficznych, technologicznych

i kulturowych. Autorzy stawiajg przy tym szersze pytanie: czy obecny system pracy jest
wystarczajgco elastyczny i odporny, aby utrzymac aktywno$é zawodowa tej grupy.

W publikacji przeanalizowano zaréwno biezace trudnosci, z jakimi mierzg sie matki

na rynku pracy, jak i dtugofalowe konsekwencje tych procesdw dla ich sciezek
zawodowych, kondycji psychicznej i codziennego funkcjonowania. Kluczowe kierunki
zmian spotecznych i gospodarczych — takie jak starzenie sie spoteczenstwa, rozwaj
sztucznej inteligencji czy narastajgce nieréwnosci — ukazano przez pryzmat
doswiadczen matek.

Badanie przeprowadzono metodga kontekstowej analizy trendéw (ang. contextual trend
analysis), polegajacej na systematycznym identyfikowaniu i interpretowaniu kierunkéw
zmian istotnych dla analizowanego obszaru tematycznego. Jako uzupetnienie
zrealizowano dwa warsztaty jakosciowe: pierwszy, z udziatem matek, stuzacy
weryfikacji i doprecyzowaniu gtéwnych watkéw raportu, oraz drugi —

z przedstawicielkami Fundacji Mamo Pracuj, ukierunkowany na wypracowanie
praktycznych rekomendac;ji.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Fundacja Mamo Pracuj we wspotpracy z platformg Talenti oraz think-tankiem
infuture.institute. Raport do pobrania na stronie mamopracuij.pl.

Kluczowe wnioski

Matki tgczg jednoczesnie 3 rodzaje obcigzen: prace zawodowa, intensywng prace
opiekunczg i odpowiedzialno$é za dtugoterminowag stabilnos¢ finansowa rodziny,
co czyni je dzi$ grupg, na ktérg naktada sie najwiecej jednoczesnych wymagan.

Ekonomiczna kara za macierzynstwo to trwate pogorszenie sytuacji dochodowej

i zawodowej, wynikajgce nie z braku kompetenciji, lecz z samego faktu przerw

w aktywnosci zawodowe] zwigzanych z opiekg. W dobie sztucznej inteligencji

i dynamicznej automatyzacji koszt takiej przerwy rosnie, poniewaz tempo zmian na
rynku pracy wymusza niemal ciggte aktualizowanie wiedzy — kobieta, ktéra wrécita
po urlopie rodzicielskim, mogta ustyszeé: ,przespatas Al”. Kara ta zaczyna tez
wykraczaé poza macierzynstwo: obejmuje coraz wiecej oséb sprawujgcych opieke


https://mamopracuj.pl/matki-jako-test-rezyliencji-rynku-pracy/
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nad niesamodzielnymi rodzicami czy partnerami w chorobie, poniewaz system pracy
wciaz jest projektowany wokodt zatozenia petnej i nieprzerwanej dyspozycyjnosci.

o Spadek liczby urodzen stopniowo zmniejsza przyszte zasoby pracy, przez co utrzymanie
kobiet —w tym matek — w aktywnosci zawodowej staje sie warunkiem stabilnosci
gospodarczej catego kraju. Jednoczesnie wydtuzanie sie zycia i rosngcy udziat oséb
starszych w populacji oznaczajg wzrost zapotrzebowania na opieke, co zwieksza ryzyko
tzw. podwdjnej odpowiedzialnosci: kobiety coraz cze$ciej bedg musiaty jednoczesnie
zajmowac sie dzie¢mi i starzejgcymi sie rodzicami, co moze powodowac czestsze
przerwy w zatrudnieniu i zmniejsza¢ podaz pracy w skali makro.

° Program powszechnej, bezptatnej opieki nad dzie¢mi'! w stanie Nowy Meksyk (USA),
wprowadzony jako pierwszy tego rodzaju w catych Stanach Zjednoczonych, stanowi
przyktad systemowego rozwigzania problemu, z ktérym Polska wcigz sie mierzy: braku
gwarantowanego dostepu do opieki instytucjonalnej nad dzie¢mi do lat 3, szczegdlnie
w mniejszych miejscowosciach i na obszarach wiejskich. Reforma w Nowym Meksyku
pokazuje, ze samo zniesienie tej bariery — bez konieczno$ci poszukiwania miejsca czy
ponoszenia kosztéow — przyniosto wymierny efekt: przecietna rodzina zyskata dzieki
niemu nawet do 12 tys. dolaréw rocznie, co znaczgco obnizyto finansowy koszt
podjecia pracy przez matki o niskich i Srednich dochodach. Analizy wykazaty,
ze reforma zwiekszyta udziat kobiet w rynku pracy i umozliwita realny powrét
do zatrudnienia po przerwach opiekunczych, co potwierdza, ze decyzje o pracy nie s3
wyfacznie kwestig motywacji, lecz w duzej mierze wynikajg z dostepnosci
infrastruktury opieki.

° Szacunki wtadz miejskich Bogoty (Kolumbia'?) wskazuja, ze warto$¢ nieodptatnej pracy
opiekunczej wykonywanej przez mieszkarnicéw miasta odpowiada ponad 20% lokalnego
PKB, przy czym kobiety wykonuja jej ponad trzykrotnie wiecej niz mezczyzni. Oznacza
to, ze caty system korzysta z efektow tej nieodptatnej pracy, natomiast jej koszty —

w postaci utraconych dochodéw, sktadek emerytalnych czy ograniczonych mozliwosci
rozwoju zawodowego — ponoszg gtéwnie kobiety, ktore z tego powodu w pdzniejszym
wieku czesciej doswiadczajg ubdstwa.

° Automatyzacja i rozwdj Al przyspieszajg transformacje modeli zatrudnienia — rosnie
znaczenie pracy projektowej, kontraktowej i samozatrudnienia, a linearne kariery stajg
sie coraz rzadsze. Dla matek oznacza to podwdjng trudnosé: koniecznosé ciggtego
podnoszenia kwalifikacji poprzez reskilling i upskilling zbiega sie z okresem
najwiekszych obcigzen opiekunczych. W efekcie niestabilnos¢ rynku pracy premiuje
osoby dysponujgce wiekszym zasobem wolnego czasu i wsparciem instytucjonalnym,
co wzmacnia istniejgce nierdwnosci w przebiegu karier.

" Niezaleznie od miejsca zamieszkania i poziomu dochodéw. Dotyczy dzieci ponizej 3. r.z.

12 Kolumbia jest przywotana w raporcie jako jedno z najlepiej udokumentowanych na $wiecie
wdrozen kompleksowej polityki opieki na poziomie miejskim.
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° Matki sg jednoczes$nie narazone na wystgpienie dwoch rodzajow wypalenia:
zawodowego i rodzicielskiego, ktére nawzajem sie nasilajg. Co istotne, wypalenie
nie musi prowadzi¢ do natychmiastowego odejscia z pracy — jego skutki sg roztozone
W czasie i przejawiaja sie stopniowym wycofywaniem sie z zycia zawodowego:
obnizaniem aspiracji, redukcjg wymiaru zatrudnienia oraz rezygnacjg z awansu
i rozwijania kompetencji. W dtuzszej perspektywie procesy te przektadajg sie na nizszy
poziom aktywnosci zawodowej matek oraz na realne obnizenie ich zarobkéw,
a w konsekwencji — réwniez emerytury.

° Al-fobia rzadko wynika z leku przed technologia lub braku zdolnosci do uczenia sie —
znacznie czesciej jest wyrazem obawy przed wypadnieciem z rynku pracy bez realnej
Sciezki powrotu, przy braku dostepu do czasu, narzedzi i finansowania reskillingu.

W sSwiecie, w ktorym kompetencje dezaktualizujg sie szybciej niz kiedykolwiek
wczesniej, réznicowanie szans zawodowych nie przebiega juz wzdtuz linii ,kto jest
zdolny", lecz ,,kto ma czas i zasoby, zeby sie uczy¢" — a to strukturalnie stawia matki
W gorszej pozycji.

o Osamotnienie coraz czesciej ma charakter strukturalny, a nie wytgcznie emocjonalny —
wynika z ostabienia wiezi spotecznych, mniejszych sieci miedzypokoleniowych
i rosnacej indywidualizacji zycia rodzinnego, przez co odpowiedzialnos$¢ za organizacje
opieki przesuwa sie ze wspdlnot na poszczegdlne jednostki. Brak stabilnych sieci
wsparcia zaweza pole decyzji zawodowych i zwieksza podatnos$é na przecigzenie, stajac
sie jednym z mniej widocznych, lecz realnych mechanizmdéw pogtebiajgcych
nierownosci na rynku pracy.

Oferty pracy w Polsce (Monitoring procesow rekrutacyjnych
na polskim rynku pracy, maj 2026, LXXI edycja)

Charakterystyka raportu

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

w maju 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.


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/06/OFERTY-PRACY-maj-2026-2.pdf
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Kluczowe wnioski z badania

W maju 2026 r. na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce pracodawcy
opublikowali 267,2 tys. nowych ofert pracy — o 1% wiecej niz miesigc wczesniej
i 0 394 oferty (0%) wiecej w poréwnaniu z majem 2025 r.

Wsréd 10 analizowanych aglomeracjit® najmniej ofert pracy (3,9 tys.) opublikowano
w Lublinie, a spadek r/r wynidst tam 1%. Z kolei najwiecej ofert w tym czasie pojawito
sie w Warszawie, gdzie pracodawcy opublikowali 43,8 tys. ogtoszen — ich liczba wzrosta
0 5% wzgledem maja 2025 r. Drugg pozycje w rankingu zajat Krakdw z wynikiem

17,4 tys. ofert (wzrost 0 2% r/r), a trzeci byt Wroctaw z 13,2 tys. ogtoszen (wzrost

0 1% w ujeciu rocznym).

W analizowanych miastach na 1000 mieszkaricéw przypadato srednio 15,3 oferty
pracy. Najlepiej wypadty Katowice, gdzie w maju 2026 r. odnotowano $rednio

25,3 ogtoszenia. Na drugim miejscu znalazta sie Warszawa z wynikiem 23,5 oferty

na 1000 mieszkancéw. Najstabszy wynik osiggneta tddz, dla ktdrej wskaznik ten
wynidst zaledwie 8,1 oferty.

Najwiekszy wzrost liczby ofert pracy rok do roku zaobserwowano w przypadku
zawodoéw medycznych (+14%), natomiast spadki — dla obszaru HR, prawa oraz
pracownikéw fizycznych (po -1%).

Najwyzszy wzrost liczby ofert r/r odnotowano na stanowiskach: lekarz (16%)

i pielegniarka (13%). Najwiekszy spadek nastgpit natomiast na takich stanowiskach,
jak specjalista ds. ochrony danych osobowych oraz magazynier (po -7%).

W ogtoszeniach o prace pracodawcy oferowali srednio po 5,4 benefitu, czyli
0 0,1 wiecej niz miesigc wczesniej. Jednak nadal to jeden z nizszych wynikéw
od czasow pandemii i silnego spowolnienia na rynku pracy w 2020 r.

W ofertach pracy, ktére ukazaty sie w maju 2026 r., najczesciej wymienianymi
benefitami byty: pakiet medyczny (odpowiednio 66 vs 67% w kwietniu 2026 r. vs 65%
w maju 2025 r.), réznego rodzaju szkolenia (57% vs 49% m/m vs 76% r/r) i pakiet
sportowy (56% vs 51% vs 59%). 31% analizowanych ofert pracy zawierato obietnice
wysokiego wynagrodzenia (26% w kwietniu 2026 r. vs 41% w maju 2025r.),

a elastyczny czas pracy wymieniano w 28% ofert (vs 25% miesigc wczesniej vs 38% r/r).

W maju 2026 r. na 1 oferte pracy przypadato srednio 4,7 wymagania (wzrost

00,1 m/mvs 5,4 r/r). Pracodawcy oczekiwali od kandydatéw przede wszystkim
doswiadczenia (72% vs 68% w kwietniu 2026 r. vs 71% w maju 2025 r.), odpowiedniego
wyksztatcenia (58% vs 47% m/m vs 40% r/r), znajomosci jezyka obcego (32% vs 31%
m/m vs 29% r/r) oraz dyspozycyjnosci (24% vs 28% m/m vs 29% r/r).

13 Warszawa, Krakdw, Wroctaw, Gdansk, Poznan, Katowice, £t6dz, Szczecin, Lublin, Bydgoszcz.
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Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

Two futures for jobs in an Al era. 2026 Global Al Jobs Barometer
Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem raportu jest prezentacja wynikow analizy wptywu sztucznej inteligencji
na globalny rynek pracy, ze szczegélnym uwzglednieniem pytania, czy Al prowadzi do
masowe;j likwidacji miejsc pracy, czy raczej do ich gtebokiej przemiany strukturalnej.
Autorzy podejmujg prébe opisania mechanizméw, przez ktére Al réznicuje rynek pracy
na dwie odmienne sciezki: jedng, w ktdrej zwieksza zapotrzebowanie na wiedze
specjalistyczng, i drugg, w ktérej je obniza. Badanie przeprowadzono metodg
ilosciowej analizy danych wtdrnych, polegajgcej na systematycznym przegladzie

i przetwarzaniu ponad miliarda internetowych ogtoszen o prace. Podstawowym
zrédtem danych byta komercyjna baza Lightcast, gromadzgca ogtoszenia rekrutacyjne
z catego Swiata. Dane finansowe i kadrowe firm (produktywnos¢, wynagrodzenia,
zatrudnienie) analizowano na podstawie bazy ORBIS, obejmujacej duze
przedsiebiorstwa o rocznych przychodach co najmniej 50 min dolaréw. Stopien
narazenia zawododw i firm na Al mierzono przy uzyciu wtasnego narzedzia PwC —
Indeksu Ekspozycji Zawodéw na Al (PwC — Al Occupational Exposure Index). Do oceny,
na ile nowe zadania zawodowe wymagajg typowo ludzkich umiejetnosci (takich jak
empatia, kreatywnos¢ czy przywoédztwo), zastosowano framework EPOCH opracowany
przez MIT!4. Badanie realizowano w latach 2018-2025. Analiza obejmowata gtéwnie
rynki anglojezyczne i gospodarki rozwiniete.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
PwC. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Sztuczna inteligencja dzieli globalny rynek pracy na: 1) zawody w matym stopniu
narazone na Al (26% ofert, np. kucharze, pracownicy budowlani); 2) zawody, w ktérych
Al zwieksza zapotrzebowanie na wiedze specjalistyczng (professionalised) — czyli takie,
w ktorych Al przejmuje zadania prostsze i pozostawia cztowiekowi te bardziej
wymagajgce (22%, np. radiolodzy, rekruterzy, kontrolerzy ruchu lotniczego);
3) zawody, w ktdrych Al obniza zapotrzebowanie na wiedze specjalistyczng

1% Loaiza I., Rigobon R. (2025), The EPOCH of Al: Human-Machine Complementarities at Work,
Massachusetts Institute of Technology, MIT.


https://www.pwc.com/gx/en/issues/artificial-intelligence/job-barometer/2026/2026-global-ai-jobs-barometer-full-report.pdf
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(democratised) — czyli te, w ktérych Al przejmuje zadania bardziej ztozone, obnizajac
wymagania wobec pracownika (52%, np. programisci, analitycy finansowi,
menedzerowie).

° W zawodach, w ktérych sztuczna inteligencja przejmuje gtéwnie rutynowe zadania,
a pracownicy koncentrujg sie na bardziej ztozonych obowigzkach wymagajacych
nowych kompetencji, zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci wzrosto od 2018 r.

0 68%. Dla poréwnania, w zawodach, w ktérych Al zastepuje wiedze specjalistyczng
i ogranicza wymagania kompetencyjne, wzrost ten wyniést 33%.

° Analiza danych z USA wskazuje, ze stanowiska juniorskie najbardziej narazone
na wptyw sztucznej inteligencji nie znikaja, ale ich liczba przestata rosngé — przy
jednoczesnym gwattownym wzroscie wymagan wobec kandydatow. Nowe
kompetencje oczekiwane od junioréw w tych rolach w 52% pokrywaja sie
z kompetencjami dotychczas typowymi dla senioréw, m.in.: przywdédztwem,
zarzadzaniem interesariuszami, podejmowaniem decyzji opartych na danych oraz
wspieraniem rozwoju innych pracownikéw. Dla poréwnania, na stanowiskach
juniorskich najmniej narazonych na Al analogiczny odsetek wynosi zaledwie 7%.

° 49% dyrektoréw generalnych (CEO) spodziewa sie, ze Al ograniczy nabdr pracownikéw
na poziomie juniorskim w ciggu najblizszych 3 lat, podczas gdy tylko 12% przewiduje
podobne skutki dla stanowisk seniorskich. Dla systemu edukacji i rynku pracy oznacza
to koniecznos¢ gruntownego przemyslenia sciezek wejscia zawodowego
i przygotowania absolwentéw do natychmiastowego odgrywania rél wymagajgcych
wyzszych kompetencji.

° Wskaznik ,,net skill change”, zastosowany w raporcie, mierzy skale zmian w zestawie
kompetencji wymaganych w danym zawodzie w latach 2019-2025. Wyniki wskazujg,
ze w zawodach najbardziej narazonych na wptyw sztucznej inteligencji zakres
wymaganych umiejetnosci zmieniat sie 2,2 razy szybciej niz w zawodach najmniej
zwigzanych z Al. Co istotne, réznica ta systematycznie rosnie. W 2023 r. poziom zmian
kompetencyjnych w zawodach, w ktérych Al aktywnie przejmuje lub wspiera
wykonywanie zadan zawodowych, byt 0 25% wyzszy niz w zawodach, ktérych Al
praktycznie nie dotyka. W 2024 r. przewaga ta wzrosta do 66%, a w 2025 r. osiggneta
juz 116%.

° Wraz ze wzrostem wykorzystania sztucznej inteligencji na rynku pracy rosnie znaczenie
kompetencji typowo ludzkich, takich jak empatia, budowanie relacji, kreatywnos¢,
etyczny osad czy zdolnosci przywddcze. Zgodnie z wynikami analizy EPOCH nowe
zadania w zawodach najbardziej narazonych na wptyw Al bedga 2,5 razy czesciej opierac
sie na umiejetnosciach wymagajgcych duzego wkfadu ludzkiego, takich jak empatia,
kreatywnos¢ i obecnosé (wartosé 0,47) niz w zawodach narazonych najmniej (0,19).
Podobnie wysokie wartosci odnotowano zaréwno w zawodach, w ktérych Al zwieksza
zakres juz wykonywanych zadan (0,48), jak i w tych wymagajgcych coraz wyzszych
kwalifikacji specjalistycznych (0,45), podczas gdy w zawodach o niskiej ekspozycji na Al
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wskaznik wynosi 0,26. Oznacza to, ze niezaleznie od kierunku zmian wywotywanych
przez sztuczng inteligencje coraz wiekszego znaczenia nabierajg kompetencje
spoteczne, kreatywne i przywddcze, ktérych nie mozna fatwo zastgpié technologia.

° Firmy, w ktérych Al odgrywa istotng role w codziennym funkcjonowaniu, odnotowaty
wzrost produktywnosci na poziomie 33,5% w stosunku do roku 2018, co jest wynikiem
ponad trzykrotnie wyzszym niz w firmach, w ktorych Al ma najmniejsze znaczenie
(24%). Co istotne, wewnatrz grupy firm najbardziej zaawansowanych we wdrazaniu Al
wyroéznia sie niewielka, wysoce efektywna podgrupa — gérne 20% — ktdrg raport
okresla mianem ,supergwiazd” (ang. superstar companies). Sg to firmy osiggajace
wyjatkowo wysokie wyniki produktywnosci, znacznie przewyzszajgce $rednig dla swojej
grupy. Ich wzrost produktywnosci wynidst az 163%, czyli pieciokrotnie wiecej niz
wynosi srednia dla wszystkich firm najbardziej zaawansowanych we wdrazaniu Al.
Kluczowym czynnikiem odrdzniajgcym te firmy od pozostatych jest sposdb
wykorzystania Al — nie stuzy im ona przede wszystkim do redukcji kosztéw czy
ograniczania zatrudnienia, lecz do tworzenia nowych produktéw, ustug i Zrodet
przychoddéw oraz wchodzenia na dotychczas niedostepne rynki.

° Premia ptacowa za umiejetnosci Al (np. prompt engineering, uczenie maszynowe) jest
obliczana jako réznica miedzy wynagrodzeniami oferowanymi na poréwnywalnych
stanowiskach wymagajgcych i niewymagajgcych kompetencji Al w ramach tego
samego sektora. Wzrost tej premii —do 62% w 2025 r. z 57% rok wczesniej — swiadczy
o utrzymujacym sie niedoborze pracownikéow z kompetencjami Al na rynku pracy oraz
o rosngcej gotowosci pracodawcow do ich finansowego wynagradzania. Szczegdlnie
wysokie premie notuje sektor consumer markets (118%) oraz technology, media
i telecoms (84%), podczas gdy niskie wartosci w sektorze publicznym (16%) moga
wynikac zaréowno ze sztywniejszych siatek ptac, jak i wolniejszego tempa wdrazania Al.

° Rekrutacja pracownikdéw majgcych zaawansowane umiejetnosci techniczne z obszaru
Al rosnie osmiokrotnie szybciej niz zatrudnienie ogdétem. W sektorze technologicznym
co dziewiate ogtoszenie o prace (11,4%) dotyczy juz specjalisty Al.

Nature-based solutions can drive decent job creation
Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem artykutu jest przedstawienie potencjatu tzw. rozwigzan opartych

na naturze (ang. nature-based solutions, w skrécie NbS) jako Zzrddta tworzenia nowych,
godnych miejsc pracy na globalnym rynku. Koncepcja ta obejmuje dziatania
wykorzystujgce naturalne procesy i ekosystemy do przezwyciezania problemoéw
spotecznych, gospodarczych i sSrodowiskowych — np. sadzenie laséw zamiast
budowania betonowych watow przeciwpowodziowych czy tworzenie zielonych stref
w miastach. Chodzi zatem o Swiadome witgczenie przyrody w planowanie gospodarcze
i infrastrukturalne jako petnoprawnego narzedzia pracy i inwestycji. Artykut analizuje
zagadnienia zwigzane z potencjatem zatrudnieniowym sektora ochrony i zarzgdzania
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ekosystemami, jakoscig tworzonych miejsc pracy, ryzykiem wykluczenia grup
wrazliwych oraz potrzebg inwestycji w ksztatcenie i polityke rynku pracy.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Bruksela, Belgia
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
UNRIC. Wiecej informacji w publikacji.
Kluczowe wnioski

° Szacuje sie, ze juz 60 min ludzi na catym Swiecie pracuje w obszarze rozwigzan
opartych na naturze — przy ochronie, przywracaniu i zréwnowazonym zarzadzaniu
naturalnymi ekosystemami — w takich dziedzinach jak lesnictwo, gospodarka wodna,
ochrona biordznorodnosci czy rekultywacja zdegradowanych terendw.

° Przy odpowiednim zwiekszeniu inwestycji rozwigzania oparte na naturze moga
stworzy¢ dodatkowe 20—32 min miejsc pracy do 2030 .

o Najwiekszy potencjat zatrudnieniowy rozwigzan opartych na naturze dotyczy krajow
Globalnego Potudnia (kraje Afryki Subsaharyjskiej, Azji Potudniowej i Potudniowo-
Wschodniej — np. Bangladesz, Kambodza, Laos), Ameryki tacinskiej i Karaibow
(np. Boliwia, Honduras, Haiti) oraz Oceanii (np. Papua-Nowa Gwinea), gdzie potrzeby
ekologiczne naktadajg sie na wysokie poziomy bezrobocia i niepetnego zatrudnienia.

° Znaczna czes$¢ miejsc pracy w sektorze NbS ma charakter tymczasowy, projektowy lub
nieformalny®>, co rodzi powazne ryzyko naruszenia praw pracowniczych.

° Kobiety, ludzie mtodzi, spotecznosci tradycyjnie zamieszkujgce dane tereny od pokolen
(indigenous peoples) i inne grupy wrazliwe sg zagrozone wykluczeniem z rynku pracy
tworzonego przez sektor rozwigzan opartych na naturze — nie z powodu braku
kompetencji, lecz mimo ich posiadania. Tradycyjna wiedza ekologiczna rdzennych
spotecznosci rzadko jest formalnie uznawana, dostep do ziemi i zasobow naturalnych
pozostaje nieréwny, a historyczne marginalizowanie tych grup w zarzadzaniu
ekosystemami oznacza, ze osoby, ktére od pokolen te ekosystemy utrzymujg, czesto
nie sg traktowane jako petnoprawni uczestnicy nowego rynku pracy.

° Wdrozenie rozwigzan opartych na naturze wymaga inwestycji w nowe kompetencje
zawodowe — umiejetnosci z zakresu odbudowy ekosystemow, zrownowazonego
zarzadzania zasobami wodnymi i lgdowymi, ochrony bioréznorodnosci, a takze
kompetencje cyfrowe i projektowe niezbedne do planowania i realizacji tych
przedsiewzied.

15 praca nieformalna oznacza brak umowy, ubezpieczenia spotecznego, ochrony prawnej i stabilnosci
zatrudnienia.


https://unric.org/en/nature-based-solutions-can-drive-decent-job-creation/
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Empowering Learners for the Age of Al: An Al Literacy Framework for Primary
and Secondary Education

Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem raportu jest opracowanie kompleksowej ramy kompetencyjnej

w zakresie umiejetnosci postugiwania sie sztuczng inteligencjg (tzw. Al literacy),
przeznaczonej dla ucznidw szkét podstawowych i Srednich na catym swiecie. Rama ta
ma stanowi¢ odpowiedz na potrzebe systemowego przygotowania mtodego pokolenia
do zycia i pracy w Srodowisku coraz silniej ksztattowanym przez technologie oparte

na Al. W raporcie przeanalizowano i zaprezentowano strukture tzw. Ramy AlLit (A/Lit
Framework) — wspdlnej inicjatywy Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju
(OECD) oraz Unii Europejskiej (Komisji Europejskiej). Opisano w nim 4 gtéwne domeny
kompetencyjne, obejmujace tacznie 19 szczegétowych kompetencji: Angazuj sie w Al
(engage with Al, 7 kompetencji), Tworz z Al (create with Al, 4 kompetencje), Zarzadzaj
Al (manage with Al, 4 kompetencje) oraz Ksztattuj Al (shape Al, 4 kompetencje).

W raporcie omdéwiono réwniez podstawy wiedzy, umiejetnosci przekrojowe

(m.in. myslenie krytyczne, kreatywnos¢, myslenie obliczeniowe, komunikacja,
Swiadomos¢ spoteczna) i postawy (m.in. odpowiedzialnos¢, ciekawosé, empatia,
innowacyjnosc), ktore tworzg fundament wszystkich czterech domen. Dokument
nawigzuje do istniejgcych ram kompetencyjnych, takich jak europejski DigComp, ramy
UNESCO dla studentéw i nauczycieli, inicjatywy Al4K12 oraz ramy Digital Promise'’.
Badanie przeprowadzono metodg analizy danych zastanych (desk research) oraz
konsultacji spotecznych z interesariuszami ze srodowisk edukacyjnych z catego swiata.
Konsultacje objety ponad 2000 osdb z ponad 100 krajow.

Informacje ogdlne

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

16 Wspdlny projekt amerykarskich organizacji Computer Science Teachers Association (CSTA)

i federalnej inicjatywy Al4K12. W jego ramach opracowano program nauczania sztucznej inteligencji
dla uczniow od przedszkola do matury (stad K-12 — Kindergarten to 12th grade, czyli caty system
szkolny w USA). Program okresla 5 gtéwnych tematdw, ktdre uczniowie powinni stopniowo
poznawac na kolejnych etapach edukacji: jak Al postrzega Swiat (percepcja), jak reprezentuje

i przetwarza wiedze, jak sie uczy na podstawie danych, jak wchodzi w interakcje z ludZzmi oraz jak
wptywa na spoteczenstwo. Dla kazdego z tych tematéw opracowano szczegétowe oczekiwania wobec
ucznidow na réznych poziomach edukacji.

17 program opracowany przez amerykariska organizacje non profit Digital Promise, ktory okresla
konkretne sposoby korzystania z Al i typy interakcji ucznia z tg technologig. Wtasnie ten program
postuzyt jako wzdr dla sposobu, w jaki rama AlLit definiuje kompetencje ucznidw.
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Zrodto

OECD. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

63% Europejczykdw zgadza sie, ze umiejetnosc postugiwania sie sztuczng inteligencja
powinna stac sie powszechna do 2030 r. — czyli za zaledwie 4 lata. Jest to dana

o fundamentalnym znaczeniu dla rynku pracy: méwi ona, ze pracodawcy i instytucje
publiczne w ciggu najblizszych lat bedg w coraz wiekszym stopniu oczekiwac

od kandydatéw do pracy podstawowych kompetencji w obszarze Al.

Osoby w wieku 16—24 lata korzystajg z generatywnej Al dwukrotnie czesciej niz
przecietny obywatel. Dodatkowo 88% nastolatkéw w mtodszym przedziale wiekowym
(13-15 lat) i 96% starszych nastolatkéw (16—18 lat) uzywa narzedzi Al kilka razy

w tygodniu, a 72% amerykanskich nastolatkéw korzystato z tzw. Al companions —
aplikacji nasladujacych relacje towarzyskie (Common Sense Media). To intensywne
uzytkowanie bez odpowiedniego przygotowania edukacyjnego stwarza ryzyko
bezkrytycznego przyjmowania btednych informacji generowanych przez Al,

co bezposrednio przektada sie na nizszg jakos$¢ pracy i decyzji podejmowanych

w przysztosci przez te grupe na rynku pracy.

3 na 4 nauczycieli przyznaje, ze brakuje im umiejetnosci potrzebnych do nauczania
z wykorzystaniem Al i o Al. Jednocze$nie 81% Europejczykdw uwaza, ze wszyscy
nauczyciele powinni zna¢ narzedzia Al.

III

Kompetencja ,,Angazuj sie w Al” dotyczy umiejetnosci weryfikowania tresci
generowanych przez sztuczng inteligencje i definiuje 3 konkretne poziomy tej
zdolnosci. Na poziomie podstawowym uczen rozumie, dlaczego wyniki Al wymagaja
weryfikacji, wie tez, jak samodzielnie to sprawdzi¢. Na poziomie
Sredniozaawansowanym weryfikuje tresci Al w zaufanych zrédtach i uwzglednia
oczekiwania specyficzne dla zadania. Na poziomie zaawansowanym samodzielnie
ocenia wyniki Al i potrafi uzasadnic¢ decyzje o ich przyjeciu, poprawieniu lub
odrzuceniu.

I”

Kompetencja ,,Zarzadzaj Al” ksztattuje u ucznidw zdolnosé, ktora staje sie jednym

z kluczowych wymagan zawodowych w erze Al: swiadome i celowe rozdzielanie pracy
miedzy cztowieka a maszyne. Kompetencja ,,Zarzadzaj Al” zaktada, ze na poziomie
zaawansowanym uczniowie potrafig podzieli¢ ztozone, wieloetapowe zadanie

na sktadowe czesci i przypisaé kazdg z nich — opierajac sie na znajomosci ludzkich
mocnych stron oraz mozliwosci Al — badz do pracy cztowieka, badZ do automatyzacji
przez Al.

III

Kompetencja ,Twérz z Al” definiuje model, w ktdrym sztuczna inteligencja odgrywa
role partnera kreatywnego wzmacniajgcego ludzkg pomystowos¢ — a nie zastepujacego
ja. Na poziomie zaawansowanym (kompetencja , Twérz z Al”) uczniowie potrafig

celowo integrowaé wyniki generowane przez Al z wiasnymi pomystami, budujac z nich


https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/06/empowering-learners-for-the-age-of-ai_2f8315e7/65cd27d4-en.pdf
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bardziej rozbudowane i oryginalne rozwigzania. Na poziomie zaawansowanym
(kompetencja , Tworz z Al”) potrafig prowadzic¢ iteracyjny dialog z narzedziem All,
zdobywac od niego informacje zwrotne, poréwnywac je z wtasnym zamystem

i Swiadomie decydowac, ktére sugestie przyjgé, dostosowac lub odrzucic.

III

o Kompetencja , Ksztattuj Al” jako jedyna wprowadza ucznidw w aktywne projektowanie
i ulepszanie systemodw Al, a nie tylko ich uzytkowanie. Obejmuje ona 4 konkretne
zdolnosci: 1) badanie, do czego dany system Al jest przeznaczony, dla kogo zostat
zaprojektowany i jakie ma ograniczenia; 2) ocenianie systemu Al wedtug
zdefiniowanych kryteriéw, przypadkéw testowych i informacji zwrotnych

od uzytkownikdéw; 3) projektowanie systemow Al z uwzglednieniem tego, jak dobor

i przeptyw danych wptywajg na zachowanie modelu i jego wyniki; 4) ulepszanie
systemow Al w taki sposéb, aby stuzyty dobrostanowi ludzi i pozytkowi spotecznemu.
Ta grupa kompetencji jest mozliwa do osiggniecia dopiero po opanowaniu trzech
poprzednich grup i moze wymagacé wspotpracy szkét z nauczycielami informatyki,
inicjatywami Al lub partnerami srodowiskowymi.

° Rama AlLit jest bezposrednio powigzana z planowanym badaniem PISA 2029
w obszarze Media and Al Literacy (MAIL). Oznacza to, ze kompetencje opisane w ramie
stang sie oficjalnym, mierzalnym i poréwnywalnym miedzynarodowo standardem
oceny gotowosci ucznidw do funkcjonowania w srodowisku Al.

Giving Informal Learning the Recognition it Deserves
Charakterystyka publikacji

Raport analizuje aktualny stan wiedzy na temat uczenia sie nieformalnego —
identyfikuje jego korzysci dla jednostek, organizacji i catego spoteczenstwa, bada
wzorce uczestnictwa dorostych w krajach europejskich i OECD, omawia czynniki
napedzajgce zaangazowanie w uczenie sie nieformalne oraz krytycznie ocenia
istniejgce narzedzia pomiaru stosowane w najwazniejszych badaniach
miedzynarodowych. Badanie przeprowadzono metodg analizy danych zastanych (desk
research), obejmujgcy przeglad obszernej literatury naukowej oraz wtérng analize
istniejgcych zbioréw danych statystycznych. Gtdwne Zzrédta danych to Europejskie
Badanie Edukacji Dorostych (AES, Eurostat 2022), obejmujgce dorostych w wieku 18—
64 lata w krajach Unii Europejskiej, oraz Badanie Kompetencji Dorostych PIAAC (OECD,
2023), skupiajace sie na pracujgcych dorostych w wieku 16—64 lata.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Paryz, Francja
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto

OECD. Wiecej informacji w raporcie.


https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/06/giving-informal-learning-the-recognition-it-deserves_6541a853/63eda72e-en.pdf
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Kluczowe wnioski

Uczestnictwo dorostych w uczeniu sie nieformalnym w krajach Unii Europejskiej waha
sie od zaledwie 29% w Grecji do az 93% na Cyprze, co oznacza rozpietos¢ ponad 60 p.p.
Jest to zréznicowanie znacznie wieksze niz w przypadku uczestnictwa w edukacji
formalnej lub pozaformalnej. Wynik ten pokazuje, ze uczenie sie nieformalne — czyli
zdobywanie wiedzy i umiejetnosci poza strukturami szkolnymi, bez programu
nauczania i bez certyfikatow — jest zjawiskiem silnie osadzonym w kulturowych,
instytucjonalnych i gospodarczych realiach kazdego kraju. Kraje skandynawskie
(Finlandia (77,2%), Dania (65,5%), Norwegia (78,9%%)) zajmujg czotowe miejsca

w zakresie uczenia sie nieformalnego zwigzanego z praca.

Odsetek oséb uczacych sie nieformalnie w kontekscie zawodowym jest silnie
zrdznicowany: w Finlandii az 69% takiej nauki ma charakter zawodowy, natomiast
we Wioszech — tylko 33%. Oznacza to, ze w czesci krajow uczenie sie nieformalne jest
$cisle zwigzane z rynkiem pracy i codzienng pracg zawodowa (nauka przez dziatanie,
zdobywanie nowych umiejetnosci wymaganych przez pracodawce), natomiast

w innych dominuje uczenie sie w kontekstach prywatnych lub kulturalnych.

Uczenie sie nieformalne zwigzane z pracg ma mierzalny, pozytywny wptyw zaréwno

na produktywnos¢ pracownika, jak i jego wynagrodzenie. Godzina uczenia sie
nieformalnego przektada sie na wzrost produktywnosci o 1% i wzrost wynagrodzenia

0 0,5%. Zaleznos¢ ta nie jest liniowa. Kazda kolejna godzina nauki przynosi mniejszy
przyrost (efekt malejgcy), jednak ich skumulowany efekt w skali kariery zawodowej jest
znaczacy — regularne, nieformalne zdobywanie wiedzy w pracy buduje zaséb
kompetencji przektadajacy sie na wyzsze ptace i lepsze wyniki organizacyjne.

Wsrod pracownikdw o wysokim poziomie uczenia sie nieformalnego 84% deklaruje
wysoka satysfakcje z pracy wobec 74% w grupie oséb o niskim poziomie takiego
uczenia sie. Co najmniej jeden awans otrzymato natomiast 28% pracownikdow
intensywnie uczacych sie nieformalnie wobec 18% w grupie o niskim poziomie.
Zaleznos$¢ ta utrzymuje sie po uwzglednieniu takich zmiennych, jak wiek, pte¢,
wyksztatcenie, wielkos¢ firmy i branza. Z perspektywy rynku pracy oznacza to,

ze pracodawcy tworzgcy warunki sprzyjajgce uczeniu sie nieformalnemu — np. przez
rotacje stanowisk, mentoring czy autonomie zadaniowg — inwestujg zarazem

w lojalno$é, motywacje i sciezki kariery swoich pracownikow.

49,2% dorostych uczacych sie nieformalnie bierze rowniez udziat w edukacji
pozaformalnej (kursach, szkoleniach, warsztatach) w poréwnaniu z zaledwie 28,7%
wsrod tych, ktérzy tego nie robia. Analogicznie, 16,7% nieformalnie uczacych sie
uczestniczy réwniez w edukacji formalnej wobec tylko 7,5% osdb nieuczgcych sie
nieformalnie.

Najczestszg formg nieformalnego uczenia sie w UE jest nauka z wykorzystaniem
urzadzen elektronicznych (55%), a nastepnie materiatéw drukowanych (39%) oraz
nauka od znajomych, rodziny lub wspétpracownikdw (33%). W kontekscie zawodowym
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najczestszg forma jest nauka przez dziatanie, ktérg deklaruje 58% pracujgcych
dorostych co najmniej raz w tygodniu, dalej uczenie sie nowych rzeczy w pracy (51%)
oraz sledzenie nowych produktéw lub ustug (45%). Dane te pokazuja, ze cyfrowa
transformacja rynku pracy stworzyta nowe, codzienne srodowiska uczenia sie —
YouTube, LinkedIn, narzedzia Al — ktére stajg sie de facto miejscem zdobywania
kompetencji zawodowych bez zadnej certyfikacji.

° Uczestnictwo w uczeniu sie nieformalnym jest silnie zréznicowane ze wzgledu
na poziom wyksztatcenia oraz rodzaj wykonywanej pracy. Wéréd oséb z wyzszym
wyksztatceniem odsetek uczestniczagcych w uczeniu sie nieformalnym wynosi 78%,
podczas gdy wsrdd oséb z wyksztatceniem nizszym niz srednie — jedynie 51%. Podobny
rozstep obserwuje sie w podziale wedtug zawodu: najwyzszy poziom uczestnictwa
odnotowujg menedzerowie, specjalisci oraz technicy (78%), a najnizszy — osoby
wykonujgce zawody elementarne (51%).

o Analiza danych wskazuje na spadek uczestnictwa w uczeniu sie nieformalnym wraz
z wiekiem: 77% dorostych w wieku 18—24 lata uczy sie nieformalnie, a odsetek ten
maleje do 58% wsrdod osdb w grupie 55—64 lata. Najwieksza dysproporcja dotyczy
nauki przez urzadzenia elektroniczne: 67% wsrdd najmtodszych wobec 46% wsrod
najstarszej grupy wiekowej. Zaleznos¢ ta jest szczegdlnie wazna w kontekscie starzenia
sie sity roboczej w Europie.

° Najsilniejszy wptyw na uczenie sie nieformalne ma doswiadczanie zmian w srodowisku

pracy (np. wprowadzenie nowych technologii lub proceséw). Statystycznie istotne sg
rowniez autonomia w pracy i praktyki zespotowe.

A Skills-First Labour Market

Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem raportu jest analiza sposobdw, dzieki ktérym kraje OECD mogg
dostosowac swoje rynki pracy i systemy ksztatcenia do podejscia ,skills-first”
(,najpierw kompetencje”). Podejscie to zaktada, ze w procesach rekrutacji, awansu

i wynagradzania wieksze znaczenie powinny mie¢ rzeczywiste kompetencje,
umiejetnosci i wiedza pracownikdw niz posiadane przez nich dyplomy. Raport
identyfikuje réwniez warunki instytucjonalne, systemowe i rynkowe niezbedne

do skutecznego wdrazania tego podejscia na szerokg skale. Badanie przeprowadzono
metodg analizy danych zastanych (desk research) oraz przegladu polityk publicznych.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Paryz, Francja
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

OECD. Wiecej informacji w raporcie.


https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/06/a-skills-first-labour-market_bd036db7/2e1b85f0-en.pdf
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Kluczowe wnioski

W Stowacji, Grecji, Japonii, Niemczech i Irlandii odsetek pracodawcéw zgtaszajgcych
problemy z pozyskaniem pracownikéw przekracza 80%, co czyni te kraje jednymi

z najbardziej dotknietych niedoborem wykwalifikowanych pracownikéw w catej strefie
OECD. Trudnosci rekrutacyjne nie wynikajg jedynie z niedoboru liczby kandydatoéw, lecz
przede wszystkim z niedopasowania kompetencyjnego.

Niedopasowanie kompetencyjne (skills mismatch) przyjmuje dwie formy: nadwyzki
kompetencji (over-skilled), gdy pracownicy majg zbyt wysokie kwalifikacje w stosunku
do wymagan stanowiska, oraz niedoboru kompetencji (under-skilled), gdy brakuje im
umiejetnosci potrzebnych do petnego wykonywania swoich obowigzkéw. Co istotne,
nawet wsréd pracownikow, ktorych poziom wyksztatcenia formalnie odpowiada
wymaganiom stanowiska, ok. 1/3 z nich wykazuje jednoczesnie niedopasowanie
kompetencji rzeczywistych.

Pracodawcy przewidujg, ze do 2030 r. 30-40% kompetencji uznawanych dzis za
kluczowe ulegnie dezaktualizacji lub zostanie zastgpionych nowymi wymaganiami,
a w Kolumbii, Portugalii i Turcji skala tej zmiany przekroczy 40%.

Dane wskazujg na stopniowe ograniczanie znaczenia formalnego wyksztatcenia

w procesach rekrutacyjnych. W Stanach Zjednoczonych odsetek ofert pracy
niewymagajacych dyplomu wzrést z 15% w 2021 r. do ok. 19% w 2023 r. Podobny
trend widoczny byt wczesniej — w latach 2017-2020 pracodawcy usuneli wymog
wyzszego wyksztatcenia z 46% ogtoszen dotyczacych stanowisk o srednim poziomie
kwalifikacji oraz z 31% ofert na stanowiska wysokokwalifikowane. Mimo tych zmian
wzrost zatrudnienia oséb bez dyplomu byt niewielki i wynidst jedynie 2%.

Organizacje, ktore wdrozyty praktyki rekrutacyjne oparte na kompetencjach, osiggaja
lepsze wyniki biznesowe — w tym realizacje celéw finansowych, wdrazanie innowacji

i wysoki poziom satysfakcji klientow — 0 63% czesciej niz firmy opierajgce sie gtéwnie
na kryterium dyplomu.

Analiza ogtoszen o prace opublikowanych w latach 2012—-2019 w 6 krajach
anglojezycznych — Australii, Kanadzie, Nowej Zelandii, Singapurze, Wielkiej Brytanii

i Stanach Zjednoczonych — wykazata, ze ok. 90% wszystkich ofert opisywato wymagania
wobec kandydatdow jezykiem kompetencji, a nie wytacznie kryterium dyplomu

czy stazu pracy. Mimo to ponad 2/3 tych samych pracodawcéw przyznaje,

ze nie dysponuje wiarygodnymi narzedziami do sprawdzenia, czy kandydat
rzeczywiscie ma deklarowane zdolnosci.

W krajach OECD coraz wiecej pracownikdéw aktywnie prezentuje swoje kompetencje

w sieci — odsetek uzytkownikéw LinkedIn uzupetniajgcych profil o informacje dotyczace
umiejetnosci wzrést z 1,8% w 2018 r. do 3,3% w 2023 r. Jednoczes$nie w latach 2023—-
2024 rekruterzy poszukujgcy kandydatow na LinkedIn siedmiokrotnie czesciej filtrowali
wyniki wedtug kompetencji niz posiadania dyplomu — blisko 15% wyszukiwan
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stosowato filtry kompetencyjne, podczas gdy filtry dyplomowe pojawiaty sie zaledwie
w 2% przypadkoéw.

° Ponad 80% z 34 krajéw uczestniczgcych w ankiecie OECD , Trends in Adult Learning
Policy Questionnaire 2025” deklaruje posiadanie krajowego systemu uznawania
efektédw uczenia sie (RPL), a blisko 60% twierdzi, ze jest on wdrozony powszechnie lub
w szerokim zakresie. Rzeczywiste uczestnictwo w tych systemach pozostaje jednak
niskie ze wzgledu na skomplikowane procedury i brak Swiadomosci wsrod
potencjalnych beneficjentow.

Becoming The Man Without Qualities? Deskilling in the Age of Artificial
Intelligence

Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem raportu jest zbadanie, w jaki sposdb sztuczna inteligencja —

w szczegdlnosci generatywne modele jezykowe (LLM, jak GPT czy Claude) — zmienia
wymagania poszczegdlnych zawoddéw w zakresie ludzkich zdolnosci, umiejetnosci

i wiedzy. Autorzy podejmujg pytanie, ktére dotychczas rzadko pojawiato sie

w literaturze: czy Al prowadzi do tzw. deskillingu*®, nawet je$li ich miejsca pracy
formalnie nie znikajg. Podstawowym Zrédtem analizowanych danych jest baza O*NET —
amerykanska baza zawoddéw prowadzona przez Departament Pracy USA, ktéra
regularnie zbiera od losowo dobranych pracownikéw i pracodawcéw oceny tego, jakie
zdolnosci, umiejetnosci i wiedza sg potrzebne w kazdym zawodzie. tacznie badanie
obejmuje 372 zawody i ponad 78 000 jednostek obserwacji. Dane o zatrudnieniu
wedtug zawoddw, pfci, wieku, wyksztatcenia uzupetniono z Current Population Survey
(CPS) — gtéwnego badania aktywnosci zawodowej Amerykandw, prowadzonego przez
Biuro Statystyki Pracy USA. Metoda badawcza opiera sie na wynikach regresji liniowej.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
IZA. Wiecej informacji w publikacji.
Kluczowe wnioski

° W zawodach silniej narazonych na Al rosnie wymagany poziom biegtosci w wybranych
kompetencjach poznawczych — zwtfaszcza w rozumowaniu dedukcyjnym, rozumieniu
tekstu i aktywnym stuchaniu. Nie chodzi wiec o proste zastepowanie ludzi maszynami:

18 Deskilling — utrata umiejetnosci przez nadmierne poleganie na technologii. Patrz:
kompetencjecyfrowe.gov.pl.



https://docs.iza.org/dp18751.pdf
https://kompetencjecyfrowe.gov.pl/aktualnosci/wpis/deskilling-jak-nie-wpasc-w-pulapke-ai
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Al podnosi poprzeczke wtasnie dla tych zdolnosci, ktére jg uzupetniaja, podczas gdy
kompetencje fizyczne i wysoce specjalistyczna wiedza dziedzinowa pozostajg
W znacznej mierze poza zasiegiem wptywu Al.

o Im bardziej dany zawdd jest zagrozony przejeciem zadan przez Al, tym mniej
réznorodnych umiejetnosci jest w nim wymaganych — pracodawcy oczekujg gtebokiej
biegtosci w wezszym zakresie, a nie szerokiej wszechstronnosci.

° Najbardziej zagrozone okazaty sie zawody wymagajgce abstrakcyjnego myslenia i pracy
z danymi. Matematycy uzyskali najwyzszy mozliwy wynik w tej klasyfikacji, a tuz za nimi
znalezli sie statystycy i aktuariusze. Tymczasem zawody fizyczne i manualne — takie jak
praca w odlewni, gornictwo czy prasowanie tekstyliow — uzyskaty wyniki bliskie zeru,
co oznacza, ze Al praktycznie nie wkracza w ich obszar. Paradoks polega na tym, ze to
nie pracownicy fizyczni, lecz wysoko wykwalifikowani specjalisci umystowi znalezli sie
najblizej granicy, za ktérg Al moze zastgpié cztowieka w wykonywaniu kluczowych
zadan zawodowych.

° W latach 2011-2025 rynek pracy w USA zaczagt wymagac od pracownikdw mniej
zréznicowanego zestawu kompetencji. Zakres wymaganych umiejetnosci zawezat sie
we wszystkich analizowanych grupach — zaréwno w zawodach umystowych i wysoko
wykwalifikowanych, jak i w ustugach, sprzedazy, pracy biurowej oraz zawodach
fizycznych. Najprawdopodobniej dzieje sie tak dlatego, ze Al stopniowo przejmuje
te zadania, ktére wczesniej wymagaty szerszych kompetencji od cztowieka — w efekcie
pracodawcy oczekujg od pracownikéw wezszego, bardziej wyspecjalizowanego profilu,
bo czes¢ pracy wykonuje za nich technologia.

° Badanie wyrdznia 3 rodzaje ludzkich kompetenciji:

1) zdolnosci wrodzone — czyli wzglednie trwate cechy, takie jak spostrzegawczosc¢ czy
pamieé, ktére trudno w sobie rozwingg;

2) umiejetnosci — czyli konkretne rzeczy, ktérych mozna sie nauczyé, jak czytanie ze
zrozumieniem czy myslenie analityczne;

3) wiedze — czyli znajomos¢ okreslonych dziedzin, jak matematyka czy zarzadzanie.
Analiza pokazuje, ze w zawodach, na ktére Al ma silny wptyw, rosng przede wszystkim
wymagania dotyczgce wiedzy i umiejetnosci, a w znacznie mniejszym stopniu —
zdolnosci wrodzonych. Innymi stowy, Al nie faworyzuje oséb z wyjatkowymi
wrodzonymi talentami, lecz tych, ktdrzy aktywnie sie uczg i rozwijajg swojg wiedze.

° Whbrew intuicji, kompetencje zwigzane z analizg i przetwarzaniem informacji — takie jak
rozumowanie dedukcyjne, rozumowanie matematyczne, rozumowanie tekstu pisanego
i przekazu ustnego, aktywne stuchanie — zyskujg na znaczeniu wraz ze wzrostem
podatnosci zawoddéw na Al. Jednoczesnie niektdre kompetencje uznawane
za fundament samodzielnego myslenia (w szczegélnosci krytyczne myslenie, aktywne
uczenie sie oraz podejmowanie decyzji) nie wykazujg podobnego wzrostu, a nawet
tracg na znaczeniu, Sugeruje to, ze Al nie tyle zastepuje ludzi, ile wzmacnia
poszczegblne kompetencje komplementarne wobec technologii, jednoczesnie
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ograniczajac potrzebe samodzielnego wykonywania czesci ztozonych procesow
poznawczych.

Wptyw sztucznej inteligencji na wymagania kompetencyjne nie jest jednolity i zalezy
od poziomu analizy. Na poziomie pojedynczych kompetencji Al zwieksza znaczenie
wybranych umiejetnosci, natomiast na poziomie catych zawodéw prowadzi

do ograniczenia réznorodnosci wymaganych kompetencji. Oznacza to,

ze od pracownikdw oczekuje sie coraz wyzszego poziomu kompetencji w okreslonych
obszarach, przy jednoczesnym mniejszym zapotrzebowaniu na szeroki zakres
umiejetnosci. Zjawisko to moze miec istotne konsekwencje dla rynku pracy, poniewaz
osoby z szerokim, lecz mniej pogtebionym profilem kompetencyjnym mogg byé mniej
konkurencyjne, nawet jesli wykonywany przez nie zawdd nie jest zagrozony
automatyzacja.
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https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/06/empowering-learners-for-the-age-of-ai_2f8315e7/65cd27d4-en.pdf
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/06/empowering-learners-for-the-age-of-ai_2f8315e7/65cd27d4-en.pdf
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/06/giving-informal-learning-the-recognition-it-deserves_6541a853/63eda72e-en.pdf
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/06/giving-informal-learning-the-recognition-it-deserves_6541a853/63eda72e-en.pdf
https://www.pwc.com/gx/en/issues/artificial-intelligence/job-barometer/2026/2026-global-ai-jobs-barometer-full-report.pdf
https://www.pwc.com/gx/en/issues/artificial-intelligence/job-barometer/2026/2026-global-ai-jobs-barometer-full-report.pdf
https://www.pwc.com/gx/en/issues/artificial-intelligence/job-barometer/2026/2026-global-ai-jobs-barometer-full-report.pdf
https://unric.org/en/nature-based-solutions-can-drive-decent-job-creation
https://unric.org/en/nature-based-solutions-can-drive-decent-job-creation
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Tresci alternatywne
Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie maj 2025 r. — maj 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Stopa bezrobocia
rejestrowanego w Polsce

05/2025* 5,1%
06/2025* 5,1%
07/2025 5,4%
08/2025 5,5%
09/2025 5,6%
10/2025 5,6%
11/2025 5,6%
12/2025 5,7%
01/2026 6,0%
02/2026 6,1%
03/2026 6,1%
04/2026 6,0%
05/2026 5,9%

* 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 maj 2025 r. — maj 2026 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

05/2025* 397,5 385,3 782,8
06/2025* 403,7 393,3 797,0
07/2025* 422,4 408,4 830,8
08/2025* 435,5 420,8 856,3
09/2025* 436,5 429,6 866,1
10/2025* 434,8 432,5 867,3
11/2025* 436,1 437,5 873,6
12/2025* 440,2 447,6 887,9
01/2026* 461,0 473,1 934,1
02/2026* 470,0 484,9 954,9
03/2026* 466,8 483,0 949,8
04/2026 458,9 475,4 934,3
05/2026 449,5 466,4 915,9

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

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

maju 2026 r., %

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wskaznik Kobiety Meizczyzni

S(i)n;;zaa;;\veé podstawowe i niepetne 224 315
Zasadnicze zawodowe/branzowe 18,9 28,4
Srednie ogdlnoksztatcace 15,8 10,2
Policealne oraz Srednie zawodowe 24,3 19,5
Wyisze 18,7 10,4

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania bez
pracy w okresie maj 2025 r. — maj 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
05/2025 79,5 177,5 300,1
06/2025 79,6 178,6 304,0
07/2025 91,9 180,7 309,3
08/2025 81,3 183,3 316,2
09/2025 109,2 184,3 319,2
10/2025 95,4 186,3 324,1
11/2025 86,7 189,6 330,4
12/2025 77,5 190,8 3344
01/2026 110,4 196,1 347,4
02/2026 99,7 198,7 355,5
03/2026 92,4 199,6 360,0
04/2026 83,4 201,2 363,4
05/2026 75,5 202,1 367,1

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 maj 2025 r. —maj 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

05/2025 65 367
06/2025 32 899*
07/2025 45 856*
08/2025 39 322*
09/2025 41 123*
10/2025 36 453*
11/2025 25016*
12/2025 20 779*
01/2026 26 289*
02/2026 31722*
03/2026 46 373*
04/2026 38 275*
05/2026 34117

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wcze$niej opublikowanych.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezacych danych GUS.

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

wedfug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewédztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

lubuskie 652
Swietokrzyskie 943
opolskie 1002
podlaskie 1503
zachodniopomorskie 1520
tédzkie 1788
lubelskie 1904
warminsko-mazurskie 1993
wielkopolskie 2040
kujawsko-pomorskie 2123
podkarpackie 2228
matopolskie 2919
pomorskie 3009
dolnoslgskie 3231
$laskie 3438
mazowieckie 3824

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

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

wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Region Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej
opolskie 12
pomorskie 15
dolnoslaskie 17
matopolskie 19
$laskie 19
lubuskie 20
Polska 21
podlaskie 21
warminsko-mazurskie 21
wielkopolskie 21
zachodniopomorskie 21
mazowieckie 26
kujawsko-pomorskie 28
sSwietokrzyskie 31
lubelskie 34
tédzkie 38
podkarpackie 41

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 wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw w okresie maj 2025 r. —
maj 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

(zt)

05/2025 6433,3 8670,51

06/2025 6435,6 8881,84

07/2025 6431,8 8905,63

08/2025 6419,4 8769,08

09/2025 6409,9 8750,34

10/2025 6404,5 8865,12

11/2025 6413,8 9078,16

12/2025 6410,3 9583,31

01/2026 6400,5 9002,47

02/2026 6398,1 9135,69

03/2026 6389,0 9652,19

04/2026 6386,4 9530,74

05/2026 6377,4 9173,24

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 maj 2025 r. — maj 2026 r.?

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

Miesiac / rok Polska UE-27 UE-21
05/2025 3,0% 6,0% 6,3%
06/2025 3,1% 6,0% 6,3%
07/2025* 3,1% 6,0% 6,3%
08/2025 3,2% 6,0% 6,3%
09/2025 3,2% 6,0% 6,3%
10/2025 3,2% 6,0% 6,3%
11/2025 3,2% 6,0% 6,3%
12/2025* 3,1% 6,0% 6,3%
01/2026* 3,0% 6,0% 6,3%
02/2026* 3,0% 6,0% 6,4%
03/2026 3,0% 6,0% 6,3%
04/2026 3,0% 6,0% 6,3%
05/2026 3,1% 5,9% 6,2%

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.

Zrodto: Eurostat.

<powrot>

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

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Butgaria 2,9
Czechy 2,9
Cypr 31
Polska 3,1
Malta 3,5
Niemcy 3,8
Holandia 3,9
Stowenia 4,1
Chorwacja 4,3
Wegry 4,4
Irlandia 4,9
Wiochy 5,0
Portugalia 5,5
Austria 5,8
Stowacja 5,8
UE-27 5,9
UE-21 6,2
Belgia 6,3
Estonia 6,4
Rumunia 6,4
totwa 6,5
Dania 6,9
Luksemburg 6,9
Litwa 7,0
Grecja 8,1
Francja 8,2
Szwecja 8,8
Hiszpania 10,3
Finlandia 10,8

Zrodto: Eurostat.

<powrot>



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji

Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w paristwach Unii

Europejskiej w maju 2026 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Niemcy 7,0
Austria 8,0
Czechy 8,4
Holandia 8,7
Malta 8,8
totwa 9,2
Irlandia 9,9
Butgaria 11,5
Polska 12,4
Wegry 12,8
Litwa 13,6
UE-21 14,7
Wiochy 15,1
UE-27 15,2
Dania 15,5
Grecja 16,8
Stowacja 17,4
Portugalia 19,7
Luksemburg 19,8
Estonia 21,3
Francja 21,3
Hiszpania 23,7
Szwecja 24,4
Finlandia 26,5

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

Zrédto: Eurostat.

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

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

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

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

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Czechy 2,5
Cypr 2,3
Polska 2,9
Butgaria 3,1
Malta 3,5
Holandia 3,8
Stowenia 3,8
Niemcy 4,1
Wegry 4,3
Irlandia 4,5
Chorwacja 4,7
Wiochy 4,7
Grecja 5,0
Portugalia 51
Stowacja 5,5
UE-27 5,7
Dania 5,8
UE-21 6,0
Austria 6,0
Estonia 6,3
Rumunia 6,3
Belgia 6,4
Luksemburg 6,7
totwa 6,9
Litwa 8,1
Szwecja 8,4
Francja 8,7
Hiszpania 9,0
Finlandia 11,2

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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