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pracownicy w polsce cenig pozytywng atmosfere
i poczucie bezpieczenstwa, jednak finanse
pozostajg dla nich priorytetem.

Gdy pracownicy muszg ustala¢ priorytety, na pierwszym miejscu stawiajg aspekty finansowe — to wtasnie tutaj
wystepuje najwieksza rozbieznoS¢ miedzy ich oczekiwaniami a ofertg pracodawcéw. Cho¢ ponad 60%
pracownikow oczekuje atrakcyjnego wynagrodzenia, tylko 46% uwaza, ze ich pensja spetnia te oczekiwania, co
czyni kwestie wynagrodzen kluczowym wyzwaniem dla polskich pracodawcéw.

Po zaspokojeniu oczekiwan ptacowych uwaga pracownikdw przesuwa sie na szerszy zestaw czynnikdw, takich
jak stabilno$¢ zatrudnienia, przyjemna atmosfera, rozwdj kariery oraz work-life balance. Polscy pracodawcy
radzg sobie lepiej w aspektach pozafinansowych — m.in. w obszarze stabilnosci zatrudnienia, réwnego
traktowania, tatwego dostepu do pracy oraz atmosfery — co stanowi solidny fundament dla satysfakcji

i lojalnosci pracownikéw, obok konkurencyjnosci finansowej.

Réznice pokoleniowe dodatkowo ksztattujg te priorytety. Konkurencyjne wynagrodzenie jest stosunkowo mniej
istotne dla pokolenia Z (53%), a zyskuje na znaczeniu na pdzniejszych etapach kariery (68% w pokoleniu X).
Stabilno$¢ zatrudnienia rowniez staje sie wazniejsza wraz z wiekiem (59% w pokoleniu Z vs. 73% w pokoleniu
X), podobnie jak przyjemna atmosfera w pracy (70% w pokoleniu Z vs. 76% w pokoleniu X). Podkresla to
przesuniecie oczekiwan zorientowanych na rozwdj w strone stabilizacji i komfortu.

Satysfakcja z obecnych zarobkdw jest nizsza wsrdd pokolenia X (40%) niz u przedstawicieli pokolenia Z

i Milenialséw (okoto 50% w obu grupach). Jest ona takze mniejsza u pracownikdw z wyzszym wyksztatceniem
(55% przy niskim wyksztatceniu vs. 43% przy wyzszym), co pokazuje, ze oczekiwania rosng wraz ze stazem
pracy i poziomem wyksztatcenia.

-

/2%

pracownikow w Polsce wskazuje przyjazng
atmosfere jako najwazniejszy czynnik,
jakiego oczekujg od pracodawcy.

64%

respondentéw wymienia atrakcyjne
wynagrodzenie i benefity jako istotne
czynniki, @ w sytuacjach wymagajacych
ustalenia priorytetéw, finanse stajg sie
najwazniejszym oczekiwaniem.
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bezpieczenstwo i stabilnoS¢ pozostajg najsilniejszymi
fundamentami EVP, podczas gdy srodowisko pracy
i elastycznosc ksztattujg codzienne doswiadczenia pracownikow.

W Polsce motywacja i retencja pracownikdw zalezg przede wszystkim od konsekwentnego realizowania przez
pracodawcdéw kluczowych fundamentéw, a nie od pojedynczych czy odizolowanych inicjatyw. Bezpieczenstwo
zatrudnienia opiera sie gtéwnie na stabilnosci organizacyjnej i finansowej firmy, gdzie atrakcyjne
wynagrodzenia i benefity stanowig najmocniejsza podstawe. Sg one dodatkowo wzmacniane przez
sprawiedliwe praktyki zatrudnienia, transparentng komunikacje oraz docenianie wynikéw pracy.

Réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym ksztattuje przede wszystkim jako$¢ srodowiska pracy,
a w dalszej kolejnosci czas wolny i mozliwos¢ regeneracji. Podkresla to ogromne znaczenie codziennych
warunkow pracy oraz zdolnosci do ,natadowania baterii”. Odpowiednie obcigzenie obowigzkami oraz
elastycznos¢ wspierajg te doswiadczenia, uwypuklajac fakt, ze work-life balance zalezy w duzej mierze

od tego, jak praca jest zorganizowana i odczuwana na co dzien.

Oczekiwania rdznig sie nieco w zaleznosci od etapu kariery. Przedstawiciele pokolenia Z czesciej tgczg
bezpieczenstwo pracy z nauka i rozwojem, podczas gdy atrakcyjne wynagrodzenie i stabilnoS¢ finansowa
zyskujg na znaczeniu na pozniejszych etapach kariery oraz wsrdd oséb z wyzszym wyksztatceniem.
Postrzeganie rownowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym réwniez ewoluuje: rozsgdne obcigzenie
pracg i wspierajgce Srodowisko stajg sie kluczowe dla starszych pokolen, podczas gdy miodsi pracownicy ktada
wiekszy nacisk na rozwoj osobisty, poczucie spetnienia oraz tatwy dojazd do pracy, co odzwierciedla ich
koncentracje na wzroscie i wygodzie na poczatku drogi zawodowe;j.

-

60%

respondentow wskazuje stabilnos¢
organizacyjng i finansowg jako kluczowy
czynnik dajacy poczucie bezpieczenstwa,
natomiast 61% wymienia wsrdd nich
atrakcyjne wynagrodzenie i benefity.

pokolenie Z

priorytetyzuje rozwdj osobisty, samorealizacje
i nauke, prezentujac przy tym odrebne
podejscie do rGwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, uksztattowane
przez prace zdalng i hybrydowa.
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chec zmiany pracy w polsce pozostajg na umiarkowanym poziomie, jednak luki
W wynagrodzeniach i mozliwosciach rozwoju wcigz napedzajg rotacje pracownikow.

25%

talentdw w Polsce planuje zmiane pracy
w pierwszej potowie 2026 roku, w poréwnaniu
do 15%, ktorzy zrobili to w ostatnim czasie.

32%

talentow z wyzszym wyksztatceniem opuscitoby
obecne miejsce pracy z powodu ograniczonych
mozliwosci rozwoju kariery,

w poréwnaniu z 28% oséb z wyksztatceniem
$rednim oraz 21% z wyksztatceniem
podstawowym lub zawodowym.

-

Chec¢ zmiany pracy w Polsce pozostaje na umiarkowanym poziomie i nieznacznie spadta od 2025 roku (-2%),
podczas gdy faktycznie dokonane w ostatnim czasie zmiany sg jeszcze rzadsze, co wskazuje na stosunkowo
stabilny rynek pracy. Powody odejs¢ wynikajg gtdwnie z najwiekszych rozbieznosci miedzy oczekiwaniami
pracownikow a tym, co mogg zaoferowac pracodawcy.

Najwieksze niedopasowanie miedzy oczekiwaniami a rzeczywistg ofertg pracodawcy dotyczy wynagrodzenia,
ktore jest gtdéwnym impulsem do zmiany pracy wskazywanym przez 58% respondentdw. Mniejsza, cho¢ wcigz
istotna luka, wystepuje w obszarze rozwoju kariery. Czynniki zwigzane z miejscem pracy, takie jak negatywne
Srodowisko, ograniczone mozliwosci rozwoju oraz brak stabilnosci zatrudnienia, stanowig drugg grupe
czynnikdw motywujacych. Potwierdza to, Zze decyzje o rotacji sg ksztattowane zaréwno przez braki finansowe,
jak i (w mniejszym stopniu) przez codzienne doswiadczenia z pracy.

Znaczenie wynagrodzenia rosnie na pozniejszych etapach kariery — przedstawiciele pokolenia X czesciej niz
pokolenie Z odchodzg z powodu niskich ptac (58% w pokoleniu X vs 52% w pokoleniu Z). Starsi pracownicy
sg rowniez bardziej wrazliwi na kwestie zwigzane ze srodowiskiem pracy (34% vs 28%). Z kolei mtodsi
pracownicy czesciej wymieniajg brak mozliwosci rozwoju (34% vs 25% u pokolenia X), brak interesujgcych
zadan (25% vs 17%) oraz brak réwnego traktowania (24% vs 18%) jako powody odejscia, przywigzujac
jednoczesnie wiekszg wage do tatwego dostepu do pracy oraz technologii. Pokolenie Z wykazuje najwyzszg
mobilnos¢, o czym $wiadczy wieksza liczba niedawnych zmian pracy (23% vs 10% u pokolenia X) oraz
czestsze plany zmiany zatrudnienia w najblizszej przysztosci (29% vs 22%). Rdznice ptciowe sg bardziej
umiarkowane, lecz state: kobiety czesciej niz mezczyzni odchodzg z powodu nieréwnego traktowania

(23% vs 18%).
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kanaty cyfrowe i polecenia napedzajg procesy rekrutacyjne, jednak kontakt
0sobisty podczas samej rekrutacji pozostaje niezwykle istotny.

Pracodawcy korzystajg z szerokiego wachlarza kanatdéw rekrutacyjnych, choc tylko kilka z nich
konsekwentnie przynosi wymierne rezultaty. Portale z ogtoszeniami i wyszukiwarki ofert pracy pozostajag
0 najczesciej wybieranymi zrédtami wsrdd kandydatow (69%), a tuz za nimi plasujg sie media
O spotecznosciowe oraz sieci kontaktdw osobistych. Cho¢ polecenia zajmujg dopiero trzecie miejsce pod
wzgledem powszechnosci uzycia, wyrdzniajg sie najwyzszg skutecznoscig w przekuwaniu poszukiwan
i i ) i pracy w realne zatrudnienie.
respondentow podkresla znaczenie kanatow
online podczas poszukiwania ofert pracy, W procesie poszukiwania ofert pokolenie Z czesciej polega na mediach spotecznosciowych
a 56% na etapie sktadania aplikacji. (41% w poréwnaniu do 29% u pokolenia X). Serwis LinkedIn cieszy sie najwiekszg popularnoscig wéréd
milenialsdéw (34%). Starsze pokolenia czesciej polegajg na rekomendacjach osobistych (41%), stronach
internetowych firm (29%) oraz urzedach pracy (30%).

. . Poziom wyksztatcenia rowniez ksztattuje preferencje dotyczace wyboru kanatdéw. Kandydaci z wyzszym
OSObISte pOIecen Ia wyksztatceniem sg bardziej zorientowani na narzedzia cyfrowe, czesciej korzystajac z portali pracy
mimo, ze z polecen osobistych korzysta mniej (70%), zaktadek ,Kariera” na stronach firmowych (33%) oraz LinkedIna (39%). Osoby z wyksztatceniem
kandydatow (35%), sg one najskuteczniejszym Srednim czesciej zwracajg sie ku mediom spotecznosciowym (43%), natomiast osoby z wyksztatceniem
kanatem rekrutacji, ktéry zapewnit prace podstawowym lub zawodowym w wiekszym stopniu polegajg na urzedach pracy (44%).

28% respondentéw.
Mimo rosngcego znaczenia narzedzi online, interakcja z drugim cztiowiekiem pozostaje kluczowym

elementem procesu rekrutacji. Ponad potowa 0séb badajgcych nowe mozliwosci zawodowe — oraz
jeszcze wiekszy odsetek aktywnych kandydatow (64%) — twierdzi, ze kontakt osobisty ma dla nich
znaczenie. Potwierdza to teze, Ze technologia jedynie uzupetnia, a nie zastepuje ludzka relacje

w procesie zatrudniania.
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specjalizacje.

pracownicy biurowi i produkcyjni majg podobne priorytety, réznig sie jednak

pod wzgledem poczucia bezpieczenstwa, elastycznosci oraz mobilnosci.

Priorytety pracownikdw na stanowiskach white-collar i blue-collar sg w duzej mierze zbiezne — obie grupy
przywigzujg duzg wage do przyjemnej atmosfery w pracy. Pracownicy biurowi ktadg jednak wiekszy
nacisk na stabilnos¢ zatrudnienia (69%), wynagrodzenie (66%) oraz rozwoj kariery (61%).

Choc obie grupy dzielg podobne priorytety, roznig sie one pod wzgledem czynnikéw ksztattujgcych
poczucie bezpieczenstwa, work-life balance oraz mobilno$¢. W kwestii bezpieczenstwa specjalisci
priorytetyzujg stabilnos¢ organizacyjng (64%), podczas gdy pracownicy produkcyjni wiekszg wage
przywigzujg do terminowosci i rzetelnosci ptac (62%). W obszarze work-life balance pracownicy
blue-collar bardziej cenig czas wolny (53%), natomiast white-collar ktadg nacisk na czynniki zwigzane
Z samg pracg, takie jak rozsgdne obcigzenie obowigzkami i jasne oczekiwania (45%). Pracownicy
produkcyjni wykazujg rowniez wyzszg mobilnos¢: 17% z nich zmienito ostatnio prace (w poréwnaniu
do 14% specjalistow), a 26% planuje takg zmiane w najblizszej przysztosci (22% u specjalistow).

Rdznice w modelach pracy pomagajg wyjasni¢ luki w zaangazowaniu. Specjalisci czeSciej pracujg

w modelu hybrydowym (29% vs 19%), podczas gdy pracownikom produkcyjnym charakter
wykonywanych zadan czesciej uniemozliwia prace zdalng (29% vs 18%). W rezultacie pracownicy
produkcyjni czesciej odczuwajg brak zaangazowania z powodu ograniczen w fizycznym dostepie

do miejsca pracy, podczas gdy specjalisci jako powody odejscia czesciej wymieniajg stabe relacje z kadrg
zarzadzajaca lub niewtasciwe przywddztwo.

ar

50% J

pracownikow
blue-collar

44%

pracownikow
white-collar

ocenia swojego pracodawce
pozytywnie pod wzgledem
atrakcyjnego wynagrodzenia
i benefitow.
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kluczowe czynniki
atrakcyjnosci.

-
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5 kluczowych czynnikow wyboru pracodawcy.

Przyjazna atmosfera w pracy wyrdznia sie jako najsilniejszy czynnik wyboru pracodawcy w Polsce, a zaraz po niej plasuje sie stabilno$¢ zatrudnienia. Atrakcyjne
wynagrodzenie i benefity zajmujg dopiero trzecie miejsce. Oznacza to, ze definiujgc idealnego pracodawce, talenty przywigzujg wiekszg wage do codziennych
doswiadczen w pracy i stabilizacji niz do czysto finansowych aspektéw. Osoby z wyzszym wyksztatceniem majg ogodlnie wieksze oczekiwania, natomiast
stabilnoS¢ finansowa zyskuje na znaczeniu na pdzniejszych etapach kariery.

przyjazna atmosfera atrakcyjne mozliwo$¢ rozwoju

stabilnos¢ zatrudnienia rowne szanse

pracy wynagrodzenie i benefity kariery

72%

Przyjazna atmosfera w pracy
jest najsilniejszym czynnikiem
decydujacym o wyborze
pracodawcy w Polsce.
Najwieksza wage do tego
aspektu przywigzujg
przedstawiciele pokolenia

X (76%) oraz kobiety

(76% w poréwnaniu

do 68% u mezczyzn).

-][- Pytanie: Myslac o swoim idealnym pracodawcy, prosze wybierz te elementy, ktore ta organizacja zdecydowanie powinna posiadac.

68%

Znaczenie stabilnosci zatrudnienia
ro$nie wraz z wiekiem, osiggajac
najwyzszy poziom w pokoleniach
X oraz Baby Boomers (~73%

u starszych pracownikow

w poréwnaniu do 59% w
pokoleniu Z). Kobiety réwniez
ktada wiekszy nacisk

na stabilnos¢ zatrudnienia (70%
vs 65% mezczyzn), podobnie jak
osoby z wyksztatceniem $rednim i
wyzszym (~69% vs 59% u 0sdb
z wyksztatceniem podstawowym/
zawodowym).

64%

Wynagrodzenie i benefity
pozostajg kluczowym
oczekiwaniem, zajmujac

3 miejsce w ogdlnym rankingu.
Zyskujg one na znaczeniu

na poézniejszych etapach kariery
(53% w pokoleniu Z vs. ok. 67%
w pozostatych grupach) oraz
wraz z poziomem wyksztatcenia
(kolejno 48%, 60% i 70% dla
wyksztatcenia podstawowego,
$redniego i wyzszego).

60%

Mozliwos¢ rozwoju kariery jest
ceniona na podobnym poziomie
we wszystkich pokoleniach i jest
szczegdlnie wazna dla kobiet.
Jej znaczenie ro$nie wraz

z poziomem wyksztatcenia,

co sugeruje wyzsze oczekiwania
w zakresie rozwoju wsrdd lepiej
wyksztatconych pracownikéw
(kolejno 50%, 57% i 65%

dla wyksztatcenia podstawowego,
$redniego i wyzszego).
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Réwne szanse wchodzg do
pierwszej pigtki
najwazniejszych oczekiwan
wobec pracodawcy. Sg one
szczegdlnie istotne dla
pokolenia Z (61% vs ok. 55%
w pozostatych grupach),
kobiet (65% vs 55%

w przypadku mezczyzn) oraz
talentéw z wyksztatceniem
Srednim i wyzszym.



priorytetyzacja kluczowych czynnikdw.

priorytet

analizuj

Czynniki, ktére nie sg kluczowe w skali
ogolnej, ale zajmujg wysoka pozycje

w rankingu relatywnych priorytetéw.
Sprawdz, dlaczego budza tak silny oddzwiek
— moze to sygnalizowac zmiane oczekiwan
lub pojawienie sie niszowych potrzeb.

monitoruj

Czynniki o niskim wptywie i niskim
priorytecie. Nalezy unika¢ wiekszych
inwestycji w tych obszarach — wystarczy
okazjonalnie monitorowac zmiany.

Zhaczenie

buduj

Kluczowe czynniki, ktére majg najwieksze
znaczenie i stanowig najwyzsze priorytety. To
tutaj nalezy skoncentrowac zasoby — to one
definiujg marke pracodawcy.

utrzymuj

Czynniki te sg wazne, lecz obecnie nie
stanowig najwyzszego priorytetu. Nalezy
dbac o ich wysoki poziom i monitorowac
trendy — w przysztoSci mogg stac sie
krytyczne.

-][- Pytanie: Bazujgc na Twoich poprzednich odpowiedziach, uszereguj wybrane czynniki od najwazniejszego do najmniej waznego.

Czynniki sklasyfikowane wyzej wskazujg

na wieksze znaczenie lub preferencje

w poréwnaniu do tych na nizszych pozycjach,
co obrazuje relatywne priorytety.

Ponizsza tabela przedstawia zarowno
bezwzgledne znaczenie, jak i relatywny
priorytet czynnikdw EVP. W zaleznosci

od wzajemnych relacji, kazdy czynnik
przypisany jest do innego kwadrantu, a kazdy
kwadrant dostarcza odrebnych, praktycznych
wskazowek
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priorytetyzacja kluczowych czynnikow — analiza

pOrownawcza.

analizuj

work-life balance

priorytet

; @ .
interesujace tresci pracy
@ silne kierownictwo

® troska o srodowisko
oraz zaangazowanie spoteczne

| monitoruj

*

@ dobra reputacja

@ tatwy dostep do pracy
@ Wykorzystywanie najnowszych technologii

Zhaczenie

buduj

atrakcyjne wynagrodzenie i benefity
[

) -
stabilnos¢ zatrudnienia

przyjazna atmosfera pracy
[ ]

® mozliwosci rozwoju kariery
@ rowne szanse

utrzymuj

-][- Pytanie: Bazujgc na Twoich poprzednich odpowiedziach, uszereguj wybrane czynniki od najwazniejszego do najmniej waznego.

Dla pracownikdw, dla ktérych kluczowy jest
aspekt finansowy, konkurencyjne
wynagrodzenie staje sie absolutnym
priorytetem. Z kolei przyjazna atmosfera pracy
— cho¢ zajmuje pierwsze miejsce pod wzgledem
0gdlnego znaczenia — traci na pozycji

w hierarchii priorytetdw, gdy na pierwszy plan
wysuwajq sie bardziej palgce potrzeby, takie jak
ptaca czy bezpieczenstwo.

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym jest rzadziej wymieniana jako
gtéwny czynnik motywujacy, jednak zajmuje
wysokg pozycje w rankingu oséb, dla ktorych
jest ona istotna. Wskazuje to na silne, choc¢
bardziej sprecyzowane oczekiwania tej grupy.
Z drugiej strony, dobra reputacja firmy jest
wazna dla niemal potowy pracownikéw, jednak
nie stanowi ona dla nich silnego priorytetu.

Podsumowujgc, wyniki badania pokazujg,
ze pracodawcy muszg dostosowacé swoja
propozycje wartosci (EVP), aby odpowiadata
ona realnym oczekiwaniom i potrzebom
pracownikéw w Polsce.
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jak talenty oceniajg swojego obecnego pracodawce na tle idealnego?

stabilnoS¢ zatrudnienia jest najlepiej ocenianym obszarem u obecnych pracodawcoéw — 7 na 10 pracownikow ocenia
swojego pracodawce pod tym wzgledem pozytywnie.

ocena obecnego pracodawcy

1. stabilnos¢ zatrudnienia

2. rowne szanse

3. tatwy dostep do pracy

4, przyjazna atmosfera pracy

5. dobra reputacja

6. interesujgce tresci pracy

7. silne kierownictwo

8. wykorzystywanie najnowszych technologii

9. mozliwos¢ rozwoju kariery

10.  work-life balance

11.  troska o $rodowisko oraz zaangazowanie
spoteczne

12.  atrakcyjne wynagrodzenie i benefity

-

profil idealnego pracodawcy

1. przyjazna atmosfera pracy

2. stabilno$¢ zatrudnienia

3.  atrakcyjne wynagrodzenie i benefity

4. mozliwos¢ rozwoju kariery

5. réwne szanse

6. dobra reputacja

7.  ‘tatwy dostep do pracy

8.  work-life balance

9. interesujgce tresci pracy

10. wykorzystywanie najnowszych technologii

11. troska o $rodowisko oraz zaangazowanie
spoteczne

12. silne kierownictwo

Pytanie: Jak oceniasz swojego obecnego pracodawce w odniesieniu do kazdego z ponizszych atrybutéw, na skali od 1

(zupetnie nieprawdziwe) do 5 (catkowicie prawdziwe).

Pytanie: Myslac o swoim idealnym pracodawcy, prosze wybierz te elementy, ktdre ta organizacja zdecydowanie powinna posiada¢.

Wynik ten jest w petni spdjny z profilem idealnego
pracodawcy, w ktorym bezpieczenstwo
zatrudnienia zajmuje drugg pozycje. Rowne
szanse oraz przyjemna atmosfera w pracy rowniez
wypadaja relatywnie dobrze w rankingu obecnych
pracodawcdw i pozostajg istotne w profilu
idealnym, co sugeruje, ze fundamenty te zostaty
juz wypracowane.

Z kolei najwieksze rozbieznosci dotyczg
wynagrodzenia i benefitow oraz rozwoju kariery.
Wynagrodzenie i benefity zajmujg ostatnie miejsce
w ocenie obecnych pracodawcdw, mimo

Ze znajdujg sie w pierwszej trojce priorytetéw

u pracodawcy idealnego — tylko 46% pracownikéw
ocenia pozytywnie swoje zarobki, podczas gdy

az 64% uznaije je za priorytet. Podobny, choc
nieco mniejszy rozdzwiek wida¢ w obszarze
rozwoju kariery, ktéry zajmuje dziewigte miejsce w
ocenie obecnej sytuacji, ale czwarte w profilu
idealnym.

employer brand research 2026 — polska | 13



szczegotowa analiza
czynnikow.

-




czynniki budujace stabilnos¢ zatrudnienia.

bezpieczenstwo zatrudnienia jest ksztattowane m.in. przez stabilno$¢ organizacyjng i finansowa, a takze terminowo$¢ wynagrodzen
i benefitdw.

ktore elementy najistotniej wptywajg na stabilnos¢ zatrudnienia? Poczucie stabilnego zatrudnienia wzmacniaja
uczciwe praktyki, transparentna komunikacja oraz
uznawanie osiggnie¢, co oznacza,
ze bezpieczenstwo zatrudnienia budowane jest
stabilnos¢ organizacyjna i finansowa 61% poprzez kombinacje wielu czynnikdw, a nie przez
jeden konkretny element.

terminowe wynagrodzenia i benefity o0 Zrédta poczucia stabilnoéci réznia sie w zaleznosci
od pokolenia. Przedstawiciele pokolenia Z czesciej
sprawiedliwe i spdjne praktyki zatrudnienia ,{acza je 7 nauka i rozwojem (430/0 W poréwnaniu

do ok. 24% u starszych pokolen), podczas gdy

transparentna i godna zaufania komunikacja as% rzetelno$¢ wynagrodzen zyskuje na znaczeniu
wraz z wiekiem (ok. 64% wsrdd pokolenia X
docenianie wynikéw i stabilnos¢ sciezki zawodowej 36% i Baby Boomersow wobec 50% u pokolenia Z).
Stabilnos¢ finansowa jest rowniez wyzej ceniona
uczenie sie, rozwgj i zdolnos¢ do zatrudnienia 30% przez starsze pOKOIenia (650/0 W pOkOIeniu X

i 68% u Baby Boomersdéw w poréwnaniu
do 54% w pokoleniu Z).

silna kultura organizacyjna 22%

-][- Pytanie: Jakie s3 trzy najwazniejsze czynniki, ktére w najwiekszym stopniu wptywajg na silne poczucie stabilno$ci zatrudnienia? employer brand research 2026 — polska | 15



najwazniejsze benefity pozaptacowe.

kilka rodzajow benefitow pozaptacowych cieszy sie podobnym poziomem zainteresowania, przy czym ptatne urlopy i dni wolne
WYysuwajg sie na nieznaczgce prowadzenie.

znaczenie benefitdw pozaptacowych Niewielkie zréznicowanie w poziomie istotnosci
poszczegblnych benefitdw pozaptacowych

sugeruje, ze sg one powszechnie oczekiwane,
cho¢ zazwyczaj zajmujg nizsze pozycje niz

Swiadczenia urlopowe i dni wolne od pracy 82% 14%
kluczowe czynniki EVP, takie jak wynagrodzenie,
$wiadczenia emerytalne i zabezpieczenie finansowe 80% 16% EE%3 stabilno$¢ zatrudnienia czy przyjazna atmosfera
. o n W pracy.
komfort i udogodnienia w miejscu pracy 80% 16%

_ _ _ . Znaczenie $wiadczen dodatkowych nie rézni sie
Swiadczenia zdrowotne i well-beingowe 79% 16% E& ZNaczaco w zaleznoéci od zajmowanego
stanowiska, co wskazuje, ze sg one postrzegane

elastyczny czas pracy i $wiadczenia lifestyle’owe 78% 17% B2 ) X ] i
jako wspolne, podstawowe oczekiwania,
benefity rozwojowe i wsparcie sciezki kariery 77% 4% a nie potrzeby specyficzne dla danej roli.
programy uznaniowe i benefity kulturowe 74% 19% [ Odsetek pracownikéw cyfrowych (digital workers),

ktorzy mogg prezentowac inne poglady —
wsparcie dla rodzin i zaangazowanie spoteczne 69% A 7% zwilaszcza w kwestii elastycznosci pracy —
pozostaje zbyt maty, aby istotnie wptyngc

na ogdlne trendy.
@ (bardzo) wazne @ neutralne niewazne (w ogole)

-][- Pytanie: Prosze ocen, jak wazne s3 dla Ciebie ponizsze benefity pozaptacowe. employer brand research 2026 — polska | 16



czynniki, ktore wspierajg work-life balance.

rownowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym zalezy od potgczenia codziennych warunkdw pracy i wysokiej jakosci czasu wolnego.

ktore elementy najistotniej wptywajg na poprawe work-life balance? Ponad potowa pracownikéw wskazuje przyjazne
$rodowisko pracy jako kluczowy czynnik warunkujgcy

rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym, a niemal
rownie czesto wymieniany jest czas wolny i regeneracja.
Podkresla to ogromne znaczenie codziennych warunkdéw
pracy oraz posiadania wystarczajgcych mozliwosci

do “naftadowania baterii”.

przyjazne srodowisko pracy 53%

czas wolny i regeneracja 52%

racjonalne obcigzenie pracg i realistyczne oczekiwania , 43% Racjonalne obciazenie pracg oraz elastycznoéc' petnig
role wspierajaca, co sugeruje, ze work-life balance jest
elastyczne formy zatrudnienia A w duzej mierze ksztattowany przez to, jak praca jest
organizowana i doswiadczana na co dzien.
rozwoj osobisty i poczucie spetnienia
Racjonalne obcigzenie pracg zyskuje na znaczeniu
wsparcie zdrowia i dobrostanu pracownikéw na péiniejszych etapach kariery (370/0 W pOkOleniU Z
wobec 47% w pokoleniu X); podobny trend widac
wspierajace kierownictwo i kultura organizacyjna w przypadku przyjaznego $rodowiska pracy
(47% w pokoleniu Z wobec 59% w pokoleniu X).
tatwy dostep do pracy (fizyczny lub cyfrowy) Pokolenie Z ktadzie wiekszy nacisk na rozwdj osobisty
i poczucie spetnienia (35% wobec 27% w pokoleniu X)
wsparcie socjalne i rodzinne oraz na tatwy dostep do pracy (23% wobec 16%

w pokoleniu X), co odzwierciedla ich silng koncentracje
na rozwoju i wygodzie

-][- Pytanie: Jakie s trzy najwazniejsze elementy, ktére w najwiekszym stopniu sprzyjajg zachowaniu zdrowej réwnowagi miedzy praca employer brand research 2026 — polska | 17
a zyciem prywatnym?



praca zdalna.

praca w petni zdalna nie jest w Polsce zbyt powszechna, podczas gdy modele hybrydowe stajg sie coraz bardziej rozpowszechnione.

czy pracujesz zdalnie? Osoby samozatrudnione czesciej pracujg z domu,
podczas gdy specjalisci i kadra ekspercka maja
wiekszy dostep do modeli hybrydowych

w poréwnaniu z pracownikami operacyjnymi.

2026 4% 2% 2 Odsetek talentow cyfrowych (digital workers),
2025 48% sl 2 ktorzy mogliby wptyngé na upowszechnienie
204 o il - bardziej elastyfczn_ych modeli pracy, pozostaje
stosunkowo niewielki.
2023 44% 6%l %
- - sl - Wzorce_: pr?c_y z domu ro_znla sie _rownl_ez
w zaleznosci od pokolenia. Rozwigzania zdalne sg
2021 G Sl 2 najbardziej popularne wéréd pokolenia Z
(9% pracuje w petni zdalnie; 25% hybrydowo)
oraz milenialséw (odpowiednio 10% i 28%),
@ tak, pracuje tylko zdalnie podczas gdy najrzadziej wystepujq one
@ tak, pracuje hybrydowo w pokoleniu X (5% w petni zdalnie; 18%
nie hybrydowo).

@® w moim zawodzie nie moge/ nie mam mozliwosci pracowac z domu
moge pracowac zdalnie, ale moj pracodawca nie pozwala na to

-][- Pytanie: Czy pracujesz zdalnie? employer brand research 2026 — polska | 18



Zmiana pracy.

-
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ilu pracownikdw zmienito prace w ciggu ostatnich 6 miesiecy 2025 roku, a ilu

planuje to zrobi¢ w 2026 roku?

sktonnos¢ do zmiany pracy maleje od 2024 roku, odnotowujgc w tym roku kolejny spadek o 2 p.p.. Faktyczna rotacja pracownikow
rowniez nieznacznie wyhamowata (15% w poréwnaniu do 16%), co sugeruje stabilizacje rynku pracy.

zmiana pracodawcy

0.3

/ I

0.2

0.0
2021 2022 2023 2024 2025 2026

@ planowana zmiana pracy @ zmiana pracy

-] [- Pytanie: Czy zmienite$/a$ prace w ciaggu ostatnich 6 miesiecy?
Pytanie: Czy planujesz zmienic prace w ciggu najblizszych 6 miesiecy?

25%

\

15%

respondentdw planuje
zmieni¢ prace w ciggu
pierwszych 6 miesiecy
2026 roku

respondentdw zmienito
prace w ciggu ostatnich
6 miesiecy 2025 roku

employer brand research 2026 — polska | 20



jakie sg najczestsze powody odejscia z pracy?

blisko 6 na 10 respondentdw wymienia niskie wynagrodzenie jako gtéwny powdd odejscia z pracy. Decyzje te
potegujg: negatywna atmosfera w miejscu pracy, brak mozliwosci rozwoju oraz obawy o stabilnoS¢ zatrudnienia.

powody odejsScia z pracy Podkresla to, ze na decyzje o odejsciu z pracy
o _ wptywajg zaréwno czynniki finansowe, jak i te
Zbyt niskie wynagrodzenie Sl zwigzane z doéwiadczeniami wewnatrz organizaciji.
negatywna atmosfera pracy . o (o
Znaczenie wynagrodzenia rosnie na pdzniejszych
brak mozliwosci rozwoju kariery etapach kariery (52% w pokoleniu Z wobec 58%

w pokoleniu X). Starsi pracownicy sg rowniez

strach o utrate pracy 28%
) _ bardziej sktonni do odejscia z powodu problemdw
chec poprawy work-life balance 25% . p L. .
zwigzanych ze Srodowiskiem pracy (28%
brak interesujacych tresci pracy w pokoleniu Z wobec 34% w pokoleniu X).
staba relacja z przetozonymi Zle Z kolei mtodsi pracownicy czesciej wskazujg
brak réwnego wynagradzania o na brak mozliwosci rozwoju (34% wobec 25%
w pokoleniu X), brak interesujgcej pracy (25%
staby dostep do pracy [NRED wobec 17%) oraz brak sprawiedliwego
staba reputacja 14% traktowania (24% wobec 18%), przywigzujac
brak inwestycji w technologie jednoczes$nie wiekszg wage do fatwego dostepu
I Innowacje do pracy i nowoczesnych technologii.

brak zaangazowania spotecznego
lub $rodowiskowego

Pytanie: Z jakich powodéw zdecydowate$/as sie lub zdecydowat(a)bys sie odej$¢ od obecnego pracodawcy?
-][- Pytanie: Jak oceniasz swojego obecnego pracodawce pod katem kazdej z ponizszych cech, na skali od 1 (catkowita nieprawda) employer brand research 2026 - pOISka | 21

do 5 (catkowita prawda)?



jak to sie ma do obecnej sytuacji?

wynagrodzenie jest najczestszym powodem, dla ktdrego talenty w Polsce decyduja sie na odejscie z pracy;

jest to jednoczesnie obszar, w ktdrym obecni pracodawcy radzg sobie najstabiej.

powody odejsScia z pracy

ocena obecnego pracodawcy

1.

stabilno$¢ zatrudnienia

1. zbyt niskie wynagrodzenie

2. negatywna atmosfera pracy

3. brak mozliwosci rozwoju kariery

4, strach o utrate pracy

5. che¢ poprawy work-life balance

6. brak interesujgcych tresci pracy

7. staba relacja z przetozonymi

8. brak réwnego wynagradzania

9. staby dostep do pracy

10. staba reputacja

11. brak inwestycji w technologie i innowacje
12. brak zaangazowania spotecznego lub

Srodowiskowego

2. réwne szanse

3.  fatwy dostep do pracy

4.  przyjazna atmosfera pracy

5.  dobra reputacja

6. interesujgce tresci pracy

7. silne kierownictwo

8.  wykorzystywanie najnowszych technologii

9.  mozliwos¢ rozwoju kariery

10. work-life balance

11. troska o $rodowisko oraz zaangazowanie
spoteczne

12. atrakcyjne wynagrodzenie i benefity

-

Pytanie: Z jakich powodéw zdecydowate$/as sie lub zdecydowat(a)bys sie odej$¢ od obecnego pracodawcy?
Pytanie: Jak oceniasz swojego obecnego pracodawce pod katem kazdej z ponizszych cech, na skali od 1 (catkowita nieprawda)

do 5 (catkowita prawda)?

Podobny, cho¢ mniej wyrazny rozdzwiek,
wystepuje w obszarze mozliwosci rozwoju kariery.

Luka miedzy oczekiwaniami a rzeczywistoscig

w kwestii atmosfery w pracy jest bardziej
widoczna wsrdd starszych pokolen, przez co staje
sie ona czestszym powodem odejscia w pokoleniu
X niz w pokoleniu Z (34% wobec 29%). Starsi
pracownicy sg rowniez bardziej sktonni do odejscia
z powodu niskich zarobkdéw (58% wobec 52%

w pokoleniu Z).

Kwestia wynagrodzenia zyskuje na znaczeniu wraz
z wyzszym poziomem wyksztatcenia (60% wsrdd
0s0b z wyzszym wyksztatceniem wobec 47%
wsréd pracownikow z wyksztatceniem nizszym);
ta sama zaleznosc¢ dotyczy braku mozliwosci
rozwoju kariery (32% wobec 21%).

employer brand research 2026 — polska | 22



zrodta poszukiwania nowych mozliwosci.

portale ogtoszeniowe sg najpopularniejszym kanatem o wysokiej skutecznosci, jednak to polecenia osobiste
pozostajg najefektywniejszym sposobem na zdobycie zatrudnienia.

Pracodawcy w Polsce korzystajg z szerokiego wachlarza
kanatéw rekrutacyjnych, jednak tylko nieliczne z nich
przynoszg wymierne rezultaty. Najpowszechniej

P ey e Lo ol cdcezeTiowe | myszuidark ofert
pracy

pracy (69%), a w dalszej kolejnosci media

media spotecznoéciowe spotecznoéciowe i kontakty osobiste. Cho¢ polecenia

osobiste zajmujg trzecie miejsce pod wzgledem

osobiste kontak e . . .
ol czestotiiwosci wykorzystania, wykazuja one najwyzsza
skuteczno$¢ w przeksztatcaniu aplikagcji
LinkedIn w realne zatrudnienie.
urzedy pracy Wzorce poszukiwania pracy sg zblizone we wszystkich

strony kariery konkretnych o ” pokf)leniach, istniejg jedflak istotne ré’inice: pokolenie Z
pracodawcow czesciej korzysta z mediow spotecznosciowych

agendje rekrutacyjne (41% wobec 29% w pokoleniu X), natomiast LinkedIn

cieszy sie najwiekszg popularnoscig wsréd milenialsow

google for jobs (34% w pordwnaniu do odpowiednio 28% i 22%

u przedstawicieli pokolen Z i X). Starsze pokolenia

zrodta poszukiwania pracy

targi pracy w wiekszym stopniu polegajg na rekomendacjach
aplikacje AI (np: Gemini, osobistych (41%), stronach internet,owych firm (29%)
ChatGPT) @ szukali prace oraz urzedach pracy (30%). Podkresla to znaczenie
@ znalezli prace strategii rekrutacyjnych dostosowanych do potrzeb

i preferencji konkretnych grup docelowych.

—] [— Pytanie: Za posrednictwem ktdrych z ponizszych kanatéw poszukiwate$/as pracy?
Pytanie: Za poérednictwem ktdrego z ponizszych kanatéw poszukiwania pracy znalazte$/as swoje obecne zatrudnienie? employer brand research 2026 — polska | 23



portal z ogtoszeniami o prace i media spotecznosciowe.

cho¢ pracodawcy w Polsce korzystajg z wielu platform do poszukiwania pracownikow, tylko nieliczne z nich przynoszg wymierne

rezultaty. Wsrdd portali pracy wyrdzniajg sie pracuj.pl i olx.pl, natomiast w kategorii mediow spotecznosciowych najczesciej uzywanym
i najskuteczniejszym narzedziem pozostaje Facebook.

portale z ogtoszeniami o prace media spotecznosciowe

@ szukali prace
@ znaleZli prace

® szukali pace
@ znalezli prace

—] ‘— Pytanie: Za posrednictwem ktdrego z ponizszych portali ogtoszeniowych lub medidéw spoteczno$ciowych znalazte$ swojg obecng prace?
Pytanie: Z ktorych z ponizszych portali ogtoszeniowych lub mediéw spotecznosciowych korzystateé/as, szukajac pracy? employer brand research 2026 — polska | 24



znaczenie kontaktu osobistego.

pomimo powszechnego wykorzystania kanatow online, kontakt osobisty pozostaje wartoSciowym elementem procesu

rekrutacji. Ponad potowa 0séb przegladajgcych oferty pracy oraz 2 na 3 osoby aplikujgce cenig interakcje osobistg,
co podkresla jej niestabngce znaczenie na kazdym etapie zatrudniania.

podczas przegladania ofert pracy podczas aplikowania o prace

@ (bardzo) wazne

® neutralne
@ niewazne (w ogole)

-][- Pytanie: Jak wazne jest dla Ciebie nawigzanie kontaktu z drugim cztowiekiem podczas szukania pracy? — na etapie employer brand research 2026 — polska | 25
przegladania ofert oraz w trakcie samego aplikowania



- dodatkowe
informacje.
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najbardziej atrakcyjni
pracodawcy.

-
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najwazniejsze czynniki zatrudnienia kojarzone z 10 najbardziej atrakcyjnymi pracodawcami.

najbardziej atrakcyjni pracodawcy w Polsce kojarzeni sg z najnowoczesniejszymi technologiami, silnym kierownictwem
oraz dobra reputacjg. W przypadku czotowych pracodawcdw technologia najczesciej pojawia sie jako gtowne skojarzenie,
podczas gdy przywddztwo i reputacja konsekwentnie figurujg jako ich uzupetniajgce atuty.

top 10 pracodawcow

1. Signify (dawniej: Philips)

1

wykorzystywanie najnowszych technologii

2

silne kierownictwo

3

dobra reputacja

2. Volvo Polska

wykorzystywanie najnowszych technologii

silne kierownictwo

dobra reputacja

3. PGE Polska Grupa Energetyczna

silne kierownictwo

wykorzystywanie najnowszych technologii

atrakcyjne wynagrodzenie i benefity

4.  Toyota Motor Manufacturing Poland

wykorzystywanie najnowszych technologii

dobra reputacja

silne kierownictwo

5. ZF Polpharma

silne kierownictwo

przyjazna atmosfera pracy

stabilnos¢ zatrudnienia

6. KGHM Polska Miedz

wykorzystywanie najnowszych technologii

silne kierownictwo

atrakcyjne wynagrodzenie i benefity

7. Fujitsu Technology Solutions

wykorzystywanie najnowszych technologii

silne kierownictwo

mozliwo$¢ rozwoju zawodowego

8.  Alstom

silne kierownictwo

wykorzystywanie najnowszych technologii

interesujgce tresci pracy

9. Allegro

wykorzystywanie najnowszych technologii

silne kierownictwo

rowne szanse

10. Leonardo PZL-Swidnik (dawniej: Wytwornia Sprzetu
Komunikacyjnego “PZL-Swidnik")

wykorzystywanie najnowszych technologii

silne kierownictwo

dobra reputacja

-

Pytanie: Opierajac sie na Twoich wrazeniach na temat ponizszych pracodawcéw, w jakim stopniu chciat(a)bys dla nich pracowac?
Pytanie: Za chwile zobaczysz szereg stwierdzen. Prosze ocen kazdego z ponizszych pracodawcéw w skali od 1 do 5 w odniesieniu do kazdego z tych stwierdzen.
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informacje

0 badaniu.

-
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randstad employer brand research obejmuje juz 34 rynki,
czyli ponad 75% globalnej gospodarki.
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argentyna chile wegry holandia hiszpania
australia chiny indie nowa zelandia szwecja pOISka
austria czechy wiochy norwegia szwajcaria ¢ 4116 respondentow
belgia francja japonia polska wielka brytania
brazylia niemcy luksemburg portugalia stany zjednoczone
kanada grecja malezja rumunia urugwaj
dania hong kong SAR meksyk singapur

-
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charakterystyka proby w polsce:

ptec, wiek, region, wyksztatcenie i status zatrudnienia.

ptec

wiek

-

@ mezczyzna
@ kobieta
® inna*

* skfada sie z niebinarnych,
interseksualnych, transptciowych
i ptynnych ptciowo osdb, a takze
innych tozsamosci ptciowych
niewymienionych powyzej oraz osdb,
ktére wolg nie odpowiadaé na pytanie

@ pokolenie Z (1997-2012)
@ millenialsi (1981-1996)
® pokolenie X (1965-1980)

@ pokolenie baby boomers
(1946-1964)

wyksztatcenie

wyzsze

Srednie

podstawowe

region

@ centralny (1)
@ potnocny (2)
© potudniowy (3)
® wschodni (4)
@ zachodni (5)

1. t6dzkie, mazowieckie, $wietokrzyskie

2. pomorskie, warminsko-mazurskie, zachodniopomorskie
3. dolnoslaskie, matopolskie, opolskie, Slgskie

4. lubelskie, podkarpackie, podlaskie

5. kujawsko-pomorskie, lubuskie, wielkopolskie
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masz
ytania?

porozmawiajmy

Nasze badanie dostarcza wiele wartosciowych, ale ztozonych
wnioskow. Chetnie omoéwimy z Panstwem ten dokument, podzielimy
sie naszymi przemysleniami i odpowiemy na wszelkie pytania.

Joanna Kolasa

joanna.kolasa@randstad.pl
+48 501 331 920
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randstad partner for talent.




