“’/ UCZELNIA

KORCZAKA

2026
ANALIZA DESK RESEARCH

Identyfikacja probleméw mitodych pracownikow.

Autorzy: Pawet Rabiej, dr Agnieszka Zaborowska

KRAJOWY

B U, — i e Europeris [ OalowSle.

NextGenerationEU

serce Polski




Spis tresci

WUSTEP .. iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiininisssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 3
GLOWNE WNIOSKI | KLUCZOWIE LICZBY ...ccuveeeueiereresesssesssesssesssesssesssesssssssesssesssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsans 5
STRESZCZENIE .....ceeuirieeeerteneereeneereenssereenssereenssessenssesssnssssssnssssssnssssssnsssssenssssssnsssssanssssssnsssssensssssensssssansssssannnns 7
M¢tODZI MIESZKANCY MAZOWSZA WOBEC ZMIAN RYNKU PRACY | WYZWAN MEODE) DOROSEOSCI c.eveveeereeererereeeeeeereeereeeeeeeeeeens 7
ROZDZIAL 1. MEODA DOROStOSC JAKO NOWY ETAP ZYCIA | KARIERY ZAWODOWEJ ....uveeveenerneereeneeneeeesseesens 9
1.1. WYDLUZAJACA SIE DROGA DO DOROSEOSCL. ceeeieieieieieieieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseteteseseseseeesesesesesesereresereseseseseresererens 9
1.2. PRACA JAKO ZRODtO BEZPIECZENSTWA | SAMODZIELNOSCI EKONOMICZNE] c.veveveieieeeeeieeeieeereeeeeeeeeeeeereeeseseseeeseseseseeseens 10
1.3. KAPITAL PSYCHOLOGICZNY | SPOLECZNY JAKO WARUNEK WEJSCIA NA RYNEK PRACY ..cevieieiiieieiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeenenes 13
1.4. CYFROWE SRODOWISKO DORASTANIA | WPLYW NA KOMPETENCIE MEODYCH LUDZL.....cceeeveeeieieieieeeeeieeeeeeeeeeeeeeeseeeeenenes 14
1.5. SAMODZIELNOSC EKONOMICZNA JAKO EFEKT SKUTECZNEGO WEJSCIA NA RYNEK PRACY .ceevvieiiieieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 16
ROZDZIAL 2. MLODZI NA RYNKU PRACY. TRENDY | UWARUNKOWANIA SYSTEMOWE ......ccccotremnrerrenneerrennnens 18
2.1 SYTUACIA 0SOB MtODYCH NA RYNKU PRACY W POLSCE NA TLE UNII EUROPEISKIE ..uvvvvvvvervrerernrersrsrsrsrsssrssssssssssssssssenees 18
2.2. NOWE POKOLENIE PRACOWNIKOW — OCZEKIWANIA, WARTOSCI | ASPIRACIE ZAWODOWE ...vvvvvvvvverersrsrsrsrersssrsssssnssssnnnes 21
2.3. TRANSFORMACIA RYNKU PRACY: CYFRYZACJA, Al | ZMIANA MODELI ZATRUDNIENIA....vvvvvevererersrersressssssssssssssssssssssssssness 25
ROZDZIAL 3. FUNKCJONOWANIE MtODYCH PRACOWNIKOW NA MAZOWIECKIM RYNKU PRACY .......ccuuee... 28
3.1.SPECYFIKA WEJSCIA OSOB MEODYCH W ZATRUDNIENIE 1vvvvvvuveversseresssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssese 28
3.2. WYZWANIE BUDOWANIA TRWALEJ SCIEZKI KARIERY ZAWODOWE ..vvvvvvvverererersrssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssessss 31
3.3. ROzZWOJ KOMPETENCII | ZDOLNOSC ADAPTACI DO ZMIENIAJACEGO SIE RYNKU PRACY ..vvvvvvvrererurerererereressresesesssssesssasenees 33
3.4. JAKOSC PRACY | DOBROSTAN MEODYCH PRACOWNIKOW ..vvvvvvvrersrsssrsrsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 35
3.5. BARIERY UTRUDNIAJACE OSOBOM MEODYM TRWALE WEJSCIE NA RYNEK PRACY ..uvvvvvvvernrerersssrsssssssrssssssssssssssssssssssssssens 36
IV. OD NIEROWNOSCI STRUKTURALNYCH DO ZROZNICOWANYCH TRAJEKTORII KARIERY ZAWODOWE!....... 38
4.1. NIEROWNOSCI STRUKTURALNE — MIEJSCE ZAMIESZKANIA A SZANSE ZAWODOWE MEODYCH ..oeveieeeieieieieieieieieieieeeeeeeeeenns 39
4.2. NIEROWNOSCI W PRZEBIEGU KARIERY ZAWODOWEJ — LOKALNE RYNKI PRACY | MOZLIWOSCI ROZWOJU ...eevererereeeeerereennn. 42
4.3. ZROZNICOWANE TRAJEKTORIE KARIERY ZAWODOWEJ MtODYCH MIESZKANCOW MAZOWSZA ...cooeeeieieieieieeeieeeeeeeeeeeeeeeeen 44
ROZDZIAL V. REKOMENDACJE. WSPARCIE PRACY | USAMODZIELNIENIA ........ccottteeeeenneeeerreeennnseseeseeeennnnnsnnnns 47
KIERUNEK | — ULATWIENIE PRZEJSCIA Z EDUKACII DO ZATRUDNIENIA...................
KIERUNEK || — ROZWIJANIE KOMPETENCJI DLA GOSPODARKI PRZYSZtOSCI
KIERUNEK Il — POPRAWA JAKOSCI PIERWSZYCH DOSWIADCZEN ZAWODOWYCH ....cceieieieiiieieieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeesesesesenenens 49
KIERUNEK IV — OGRANICZANIE NIEROWNOSCI REGIONALNYCH ....cceiiiiieiiieiiieieieieieeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeseeeeesesesesesesesesssesesesenens 50
KIERUNEK V — WSPIERANIE SAMODZIELNOSCI EKONOMICZNES MEODYCH ..ovvvvvuneeeiereriiieeeeeeerernneeeeeesresssnnaesesssessssneeeeesseees 52
23] TN 0T =V NN 54
LITERATURA NAUKOWIA.......itteiiittnniiitenniettensistsnssietsnssestsnssssssnssssssnssssssnssssssnssssssnssssssnssssssnssssssnsssssanssssssnsssss 54
RAPORTY, ANALIZY | DOKUMENTY STRATEGICZNE ........ccceeueeirennieinnnnceinnnnceiensesisnssssssnssssssnssssssnssssssnssssssnnssnss 55

Badania finansowane w ramach projektu ,,Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania
regionalnych dziatan na rzecz ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz uczenia
sie przez cate zycie, w tym uczenia sie dorostych” realizowanego w ramach Krajowego Planu
Odbudowy i Zwiekszania Odpornosci - Komponent A — Odpornosc i konkurencyjnos¢
gospodarki”, inwestycja A3.1.1 ,Wsparcie rozwoju howoczesnego ksztatcenia zawodowego,
szkolnictwa wyZszego oraz uczenia sie przez cate zycie”.



Wstep

Wejscie na rynek pracy jest jednym z najwazniejszych momentéw w zyciu mtodego
cztowieka. To wtasnie w pierwszych latach aktywnosci zawodowej ksztattuja sie trajektorie
kariery, budowane sg podstawowe kompetencje zawodowe oraz podejmowane sg decyzje
wptywajace na dalszy przebieg zycia — dotyczgce samodzielnosci ekonomicznej, miejsca
zamieszkania czy zaktadania rodziny. Jednoczesnie wspédtczesne pokolenie mtodych
dorostych rozpoczyna kariere zawodowg w warunkach bezprecedensowych zmian
spotecznych, demograficznych i technologicznych, ktére w istotny sposéb zmieniajg zaréwno
charakter pracy, jak i oczekiwania wobec pracownikéw.

Rynek pracy wojewddztwa mazowieckiego znajduje sie obecnie pod wptywem kilku
réwnolegtych proceséw. Starzenie sie spoteczenstwa, rozwdj sztucznej inteligencji i
automatyzacji, transformacja energetyczna, zmiany modeli organizacji pracy oraz rosngce
znaczenie gospodarki opartej na wiedzy powodujg dynamiczne przeobrazenia struktury
zatrudnienia oraz zapotrzebowania na kompetencje. Jednoczesnie Mazowsze pozostaje
regionem o najwiekszym zréznicowaniu spoteczno-gospodarczym w Polsce. Wspédfistnienie
silnego obszaru metropolitalnego z regionami peryferyjnymi sprawia, ze mtodzi mieszkaricy
wojewddztwa rozpoczynajg kariere zawodowa w bardzo odmiennych warunkach
rozwojowych.

Celem niniejszego raportu jest kompleksowa analiza funkcjonowania mtodych
mieszkarncdw Mazowsza na rynku pracy oraz identyfikacja czynnikéw wptywajacych na
przebieg ich kariery zawodowej. W opracowaniu rynek pracy nie jest traktowany wytgcznie
jako przestrzen zatrudnienia, lecz jako proces przechodzenia od edukacji do stabilnej i
satysfakcjonujgcej aktywnosci zawodowej. Z tego wzgledu analiza obejmuje zaréwno
spoteczny kontekst mtodej dorostosci, przemiany zachodzace na rynku pracy, przebieg
pierwszych doswiadczen zawodowych, jak rowniez mechanizmy prowadzgce do nieréwnosci
szans pomiedzy mtodymi mieszkancami réznych czes$ci wojewddztwa.

Raport zostat opracowany w oparciu o metodologie desk research. Stanowi synteze
aktualnych raportéw, badan i analiz krajowych oraz miedzynarodowych opublikowanych
gtownie w latach 2020-2026, uzupetniong o analize danych statystycznych oraz
dokumentéw strategicznych dotyczacych wojewddztwa mazowieckiego. Szczegdlne
znaczenie w opracowaniu majg wyniki badan Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Warszawie,
Barometru zawoddéw, danych GUS, Bilansu Kapitatu Ludzkiego, analiz OECD, Eurofound i
Komisji Europejskiej oraz wnioski z ,,Diagnozy Mtodziezy 2026”, ktére pozwalajg spojrze¢ na
sytuacje miodych ludzi zaréwno z perspektywy regionalnej, jak i szerszych proceséw
zachodzacych na europejskim rynku pracy.



W raporcie przyjeto perspektywe przebiegu zycia (/ife-course approach), szeroko
wykorzystywang we wspdtczesnych badaniach rynku pracy i polityki spotecznej (OECD, 2024;
Eurofound, 2024). W podejsciu tym wejscie na rynek pracy traktowane jest nie jako
pojedyncze wydarzenie, lecz jako proces obejmujacy kolejne etapy rozwoju zawodowego —
od zakonczenia edukacji, poprzez zdobywanie pierwszych doswiadczen zawodowych, rozwdj
kompetencji i budowanie stabilnej pozycji na rynku pracy, az do osiggniecia samodzielnosci
ekonomicznej. Takie ujecie pozwala analizowac nie tylko biezgcg sytuacje mtodych
pracownikdéw, ale rowniez mechanizmy wptywajace na ich dtugofalowe szanse rozwojowe.

Przyjeta perspektywa wyznacza rowniez strukture raportu. Kolejne rozdziaty prowadzg
czytelnika od analizy spotecznych uwarunkowan mtodej dorostosci, poprzez charakterystyke
wspotczesnego rynku pracy i przebieg kariery zawodowej mtodych mieszkancéw Mazowsza,
az do identyfikacji mechanizmoéw prowadzacych do nieréwnosci oraz sformutowania
kierunkéw dziatan dla polityki rynku pracy. Dzieki temu rekomendacje przedstawione w
koricowej czesci opracowania nie stanowig katalogu odrebnych postulatéow, lecz sg
bezposrednig konsekwencjg przeprowadzonej analizy i zidentyfikowanych mechanizméw
wptywajacych na sytuacje mtodych ludzi na mazowieckim rynku pracy.



Gtéwne wnioski i kluczowe liczby

Mtodzi mieszkancy Mazowsza wchodzg na rynek pracy pdzniej i w trudniejszych

warunkach niz wczesniejsze pokolenia

Wejscie na rynek pracy jest obecnie elementem wydtuzonego procesu przechodzenia
do dorostosci, obejmujgcego edukacje, zdobywanie doswiadczenia zawodowego oraz
stopniowe osigganie samodzielnosci ekonomicznej (OECD, 2024; Eurostat, 2024).
53% osob w wieku 25-34 lata nadal mieszka z rodzicami, co wskazuje na wydtuzanie
procesu osiggania samodzielnosci ekonomicznej (Eurostat, 2024).

W badaniu Diagnoza Mtodziezy 2026 mtodzi dorosli jako najwazniejsze oczekiwania
wobec pracy wskazujg przede wszystkim stabilnos¢ zatrudnienia, przewidywalnos¢
dochodéw oraz mozliwos¢ rozwoju zawodowego (PTPS, 2026).

Mazowiecki rynek pracy pozostaje rynkiem pracownika, ale ro$nie znaczenie konkretnych

kompetencji

W 2026 r. na Mazowszu prognozuje sie 19 grup zawoddéw deficytowych, przy
jednoczesnym braku zawodéw nadwyzkowych (Barometr zawodow, 2026).

Najwieksze zapotrzebowanie dotyczy zawoddéw zwigzanych z ochrong zdrowia,
edukacja, logistyka, budownictwem oraz transformacja energetyczng (Barometr
zawodow, 2026).

Rozwdj sztucznej inteligencji, automatyzacji oraz starzenie sie spoteczenstwa
powodujg trwatg zmiane struktury popytu na kompetencje (OECD, 2025; World
Economic Forum, 2025).

Najwiekszym wyzwaniem nie jest znalezienie pierwszej pracy, lecz zbudowanie trwatej

pozycji zawodowej

Pierwsza praca coraz rzadziej oznacza osiggniecie stabilizacji zawodowej. Wejscie na
rynek pracy staje sie procesem stopniowego budowania doswiadczenia, kompetencji
i bezpieczenstwa ekonomicznego (OECD, 2024; Eurofound, 2024).

O jakosci startu zawodowego decydujg nie tylko kwalifikacje formalne, ale réwniez
mozliwos¢ zdobywania doswiadczenia juz w trakcie edukacji, rozwdj kompetencji
przysztosci oraz gotowosé do uczenia sie przez cate zycie (PARP, 2024; OECD, 2025).
Stabilnos¢ zatrudnienia, przewidywalnos¢ dochodéw i perspektywy rozwoju
zawodowego nalezg obecnie do najwazniejszych oczekiwan mtodych dorostych
wobec rynku pracy (PTPS, 2026; Eurofound, 2024).

Szanse mtodych mieszkancow sg silnie zréznicowane w zaleznosci od miejsca zamieszkania



e Warszawa koncentruje najwiekszy rynek pracy w Polsce i 62 grupy zawodow
deficytowych, podczas gdy w czesci podregiondéw peryferyjnych liczba zawoddéw
deficytowych jest kilkukrotnie nizsza (Barometr zawoddw, 2026).

e Najwyzszy udziat mtodych mieszkarnicéw wystepuje w podregionach ostroteckim,
ciechanowskim i siedleckim, natomiast najnizszy w Warszawie (WUP Warszawa,
2017).

e O mozliwosciach kariery decydujg nie tylko kwalifikacje, ale réwniez dostepnos¢
transportu, struktura lokalnej gospodarki oraz koszty zycia i mieszkarn (MBPR, 2024;
Eurostat, 2024).

Skuteczna polityka rynku pracy powinna wspiera¢ caty proces budowania kariery
zawodowej

e Analiza pokazuje, ze skuteczne wsparcie mtodych mieszkaricéw Mazowsza wymaga
odejscia od dziatan skoncentrowanych wytgcznie na aktywizacji zawodowej w
kierunku dostrzezenia i uwzglednienia innych wymiaréw funkcjonowania oséb
miodych w spotecznosci | zwigzanych z nimi potrzeb.

e Polityka rynku pracy powinna obejmowac caty proces przechodzenia od edukacji do
stabilnego zatrudnienia, wzmacniajac jakos¢ pierwszych doswiadczen zawodowych,
rozwdj kompetencji przysztosci oraz ograniczanie nieréwnosci wynikajacych z
uwarunkowan regionalnych. Tylko takie podejscie pozwoli zwiekszy¢ szanse mtodych
ludzi na trwate zakorzenienie sie na rynku pracy oraz petne wykorzystanie ich
potencjatu rozwojowego.



Streszczenie

Mtodzi mieszkancy Mazowsza wobec zmian rynku pracy i wyzwan
mtodej dorostosci

Wydtuzajaca sie mtoda dorostosc i zmiana modelu wejscia na rynek pracy

Wejscie na rynek pracy przestaje by¢ jednorazowym wydarzeniem, a staje sie diugotrwatym
procesem obejmujgcym edukacje, zdobywanie doswiadczenia zawodowego oraz stopniowe
osigganie samodzielnosci ekonomicznej. Wydtuzajacy sie okres edukacji, zmieniajgce sie
modele kariery oraz rosngca niepewnosc¢ spoteczno-gospodarcza powoduja, ze mtodzi ludzie
pdzniej osiggajg stabilnos¢ zawodowa i finansowa. Praca staje sie nie tylko zrédtem dochodu,
ale przede wszystkim warunkiem budowania niezaleznosci zyciowe;j.

Rynek pracy pozostaje rynkiem pracownika, ale zmieniajq sie oczekiwane
kompetencje

Mazowsze pozostaje regionem o wysokim poziomie aktywnosci gospodarczej i duzym
popycie na pracownikéw, jednak struktura zapotrzebowania szybko sie zmienia. Rosngce
znaczenie automatyzacji, transformacji cyfrowej i zielonej gospodarki powoduje wzrost
zapotrzebowania na kompetencje techniczne, cyfrowe oraz spoteczne. Coraz wieksza role
odgrywa zdolno$¢ uczenia sie przez cate zycie, adaptacji do zmian oraz taczenia wiedzy
specjalistycznej z kompetencjami miekkimi.

Przebieg kariery zawodowej zalezy od jakosci pierwszych doswiadczen
zawodowych

Najwiekszym wyzwaniem mtodych ludzi nie jest samo znalezienie pierwszej pracy, lecz
zbudowanie trwatej pozycji zawodowej. O powodzeniu na rynku pracy coraz czesciej
decydujg doswiadczenia zdobywane jeszcze w trakcie edukacji, mozliwos¢ uczestnictwa w
praktykach i stazach oraz dostep do zatrudnienia umozliwiajgcego rozwéj kompetencji. W
pierwszych latach aktywnosci zawodowej szczegdlnego znaczenia nabierajg jakosé
zatrudnienia, mozliwo$é rozwoju oraz stabilnos¢ dochodéw.

Szanse zawodowe mtodych s3 silnie zréznicowane przestrzennie

Wojewddztwo mazowieckie pozostaje regionem o najwiekszych dysproporcjach
rozwojowych w Polsce. Warszawa koncentruje najbardziej zaawansowane miejsca pracy,
innowacyjne przedsiebiorstwa i najwyzsze wynagrodzenia, natomiast w wielu podregionach
podstawowymi barierami pozostajg ograniczona liczba ofert zatrudnienia, wykluczenie
transportowe oraz odptyw mtodych mieszkancéw. O mozliwosciach zawodowych coraz



czesciej decyduje nie tylko poziom wyksztatcenia, ale réwniez miejsce zamieszkania i
dostepnosc lokalnego rynku pracy.

Skuteczna polityka rynku pracy powinna wspierac caty proces przechodzenia
do samodzielnosci

Analiza wskazuje, ze polityka rynku pracy wobec mtodych nie powinna koncentrowac sie
wyltacznie na zwiekszaniu poziomu zatrudnienia. Rdwnie istotne jest wspieranie jakosci
pierwszych doswiadczen zawodowych, rozwoju kompetencji przysztosci, mobilnosci
przestrzennej oraz warunkéw umozliwiajgcych osiggniecie samodzielnosci ekonomiczne;.
Oznacza to koniecznos¢ lepszej integracji polityki edukacyjnej, rynku pracy, mieszkalnictwa i
transportu w celu utatwienia mtodym mieszkaricom Mazowsza trwatego wejscia w
dorostosé.



ROZDZIAL 1. Mioda dorostosc jako nowy etap zycia i kariery
zawodowej

e wydtuzajgca sie droga do dorostosci ® praca jako Zzrédto bezpieczenstwa o kapitat
psychologiczny a potencjat pracownika w miejscu pracy ¢ srodowisko cyfrowe i wptyw na
zatrudnienie ¢ samodzielno$¢ ekonomiczna i mtoda dorostos¢ ® nowe wyzwania mtodych
dorostych zwigzane z wejsciem na rynek pracy

1.1. Wydtuzajaca sie droga do dorostosci

Wejscie na rynek pracy jest jednym z najwazniejszych etapow przechodzenia do
dorostosci. Dla wspdtczesnego pokolenia mtodych ludzi proces ten przebiega jednak w
warunkach znacznie bardziej ztozonych niz jeszcze kilkanascie lat temu. Wydtuzajacy sie
okres edukacji, zmiany modeli zycia rodzinnego, rozwdj technologii cyfrowych, pogarszajaca
sie kondycja zdrowia psychicznego oraz rosngca niepewnos¢ spoteczno-gospodarcza
sprawiajg, ze rozpoczecie kariery zawodowej staje sie procesem roztozonym w czasie i silnie
powigzanym z innymi obszarami zycia. W konsekwencji o powodzeniu zawodowym mtodych
ludzi decydujg nie tylko ich kwalifikacje, lecz takze warunki spoteczne, w ktérych
rozpoczynajg budowanie swojej kariery.

Dlatego analiza rynku pracy przedstawiona w niniejszym raporcie rozpoczyna sie od
charakterystyki mtodej dorostosci jako etapu zycia o szczegélnym znaczeniu dla
poéiniejszego przebiegu kariery zawodowej. W kolejnych podrozdziatach oméwiono
najwazniejsze zjawiska ksztattujgce sytuacje mtodych mieszkaricow Mazowsza: przemiany
modelu mtodej dorostosci, funkcjonowanie w warunkach dynamicznych zmian spotecznych i
technologicznych, znaczenie zdrowia psychicznego i srodowiska cyfrowego oraz wyzwania
zwigzane z osigganiem samodzielnosci ekonomicznej. Przedstawione uwarunkowania
stanowig spoteczny kontekst dalszej analizy rynku pracy oraz punkt wyjscia do identyfikacji
czynnikdw wptywajacych na przebieg kariery zawodowej mtodego pokolenia.

Mtoda dorostos$é coraz rzadziej oznacza szybkie przejscie od zakoriczenia edukacji do
stabilnego zatrudnienia, zatozenia rodziny i osiggniecia samodzielnosci ekonomicznej.
Wspdiczesnie proces ten ulega wydtuzeniu i ma charakter stopniowy — obejmuje kolejne
etapy zdobywania wyksztatcenia, pierwszych doswiadczen zawodowych, budowania
kompetencji oraz osiggania niezaleznosci finansowej. Zjawisko to obserwowane jest w
wiekszosci krajow europejskich i stanowi jedng z najwazniejszych zmian spotecznych
wptywajgcych na funkcjonowanie mtodych ludzi na rynku pracy (OECD, 2024; Eurofound,
2024). W Polsce proces ten jest dodatkowo wzmacniany przez uwarunkowania
ekonomiczne. Coraz wieksza czes¢ mtodych ludzi kontynuuje edukacje, pdzniej podejmuje
state zatrudnienie, a osiggniecie samodzielnosci mieszkaniowej przesuwa sie na kolejne lata
zycia. Dane Eurostatu wskazujg, Zze ponad potowa oséb w wieku 25—-34 lata nadal mieszka
z rodzicami, co nalezy do najwyzszych wartosci w Unii Europejskiej (Eurostat, 2024).



Jednoczesnie badania Diagnozy Mftodziezy 2026 pokazujg, ze mtodzi dorosli coraz czesciej
postrzegajq stabilng prace jako podstawowy warunek rozpoczecia samodzielnego zycia,

a decyzje dotyczgce zaktadania rodziny czy zakupu mieszkania uzalezniajg od poczucia
bezpieczenstwa ekonomicznego (PTPS, 2026). Osiggniecie niezaleznosci finansowej od
rodzicow jest motywem podejmowania zatrudnienia przez blisko potowe mtodych dorostych
—dla 18% jest nim utrzymanie siebie lub rodziny, zas dla 12% — finansowanie nauki lub
studiow (Wykres 1).

Wykres 1: Powody podejmowania zatrudnienia przez mtodych dorostych

= Finansowanie nauki/studiéw
£/0

Osiggniecie niezaleznosci
18% ,
finansowej od rodzicow

4%

Zbieranie doswiadczenia
zawodowego

0,
18/) Konieczno$¢ utrzymania

48% siebie/rodziny

Inne (jakie?)

Zrédto: PTPS, 2025; N=511, reprezentatywna préba mtodych dorostych w wieku 19-29 lat

Wydtuzajaca sie droga do dorostosci powoduje, ze wejscie na rynek pracy staje sie jednym z
najwazniejszych momentow decydujgcych o dalszym przebiegu zycia mtodego cztowieka. To
wiasnie pierwsze doswiadczenia zawodowe, mozliwosé zdobycia stabilnego zatrudnienia
oraz perspektywy rozwoju kompetencji w coraz wiekszym stopniu determinujg tempo
osiggania samodzielnosci ekonomicznej i spotecznej. Z tego wzgledu analiza funkcjonowania
miodych pracownikdédw wymaga uwzglednienia nie tylko sytuacji na rynku pracy, lecz takze
szerszych przemian spotecznych, ktore wptywajg na przebieg procesu wchodzenia w
dorostosc.

1.2. Praca jako zrédto bezpieczenstwa i samodzielnosci
ekonomicznej

W ostatnich latach wyraznie zmienito sie znaczenie pracy w zyciu mtodych dorostych. Jeszcze
kilkanascie lat temu byfa ona postrzegana przede wszystkim jako $ciezka rozwoju
zawodowego i awansu spofecznego. Obecnie coraz czesciej petni funkcje podstawowego
Zrédta bezpieczenstwa ekonomicznego oraz warunku osiggniecia samodzielnosci zyciowej
(PTPS, 2026). W warunkach rosngcych kosztéw utrzymania, niepewnosci gospodarczej oraz
dynamicznych zmian na rynku pracy stabilne zatrudnienie staje sie dla mtodych ludzi
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fundamentem planowania przysztosci. Tendencje te potwierdzajg zarowno badania
miedzynarodowe, jak i krajowe, wskazujgc na wyrazne przesuniecie oczekiwan mtodego
pokolenia z aspiracji zwigzanych z karierg na potrzebe stabilnosci i przewidywalnoSci
zatrudnienia (OECD, 2024; Eurofound, 2024).

Wyniki Diagnozy Mtodziezy 2026 pokazujg, ze bezpieczenstwo ekonomiczne jest jednym z
najwazniejszych czynnikdw wptywajacych na decyzje zyciowe mtodych ludzi. Jednoczesnie
mtodzi dorosli deklarujg wysokie obawy zwigzane z mozliwoscig znalezienia stabilnego
zatrudnienia, wzrostem kosztéw zycia oraz pogarszajgcy sie sytuacjg gospodarczg (PTPS,
2026). Podobne wnioski ptyng z badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego, zgodnie z ktérymi
bezpieczenstwo zatrudnienia, mozliwos¢ rozwoju oraz rownowaga miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym nalezg obecnie do najwazniejszych oczekiwan wobec pracy (PARP,
2025). W badaniach Diagnozy Mtodziezy 2026 52% respondentéw wskazato, ze ma kfopoty
ze znalezieniem stabilnego i satysfakcjonujgcego wynagrodzenia w znacznym lub bardzo
duzym stopniu (Wykres 2).

Wykres 2: Trudnosci mtodych dorostych ze znalezieniem stabilnego
i satysfakcjonujgcego zatrudnienia

8o 11%
21% = 1-w ogdle

2 — w niewielkim stopniu

3 - w umiarkowanym stopniu

31% 29%

4 — w znacznym stopniu

5 — w bardzo duzym stopniu

Zrédto: PTPS, 2025; N=511, reprezentatywna préba mtodych dorostych w wieku 19-29 lat

Zmiana funkcji pracy znajduje réwniez odzwierciedlenie w badaniach miedzynarodowych.
Mtodzi Europejczycy coraz czesciej traktujg stabilne zatrudnienie jako podstawowy warunek
osiggniecia samodzielno$ci mieszkaniowej i rodzinnej, natomiast niepewnos¢ zatrudnienia
prowadzi do odktadania decyzji dotyczacych zaktadania rodziny, posiadania dzieci czy
zakupu mieszkania (Eurofound, 2024). Podobne wnioski przedstawia OECD, wskazujac, ze
wydtuzajace sie przejscie do dorostosci wynika nie tylko z dtuzszej edukacji, lecz rowniez z
rosngcej niepewnosci ekonomicznej oraz zmian zachodzgcych na rynku pracy (OECD, 2024).
Kluczowe kwestie z perspektywy usamodzielnienia oséb mtodych wedtug badan ,Diagnozy
Mtodziezy 2026” przedstawia Tabela 1.
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Tabela 1: Kluczowe kwestie z perspektywy usamodzielnienia oséb mtodych

NISKA PEWNOSC | ELASTYCZNOSC ZATRUDNIENIA

Mtodzi dorosli oczekujg przede wszystkim zmniejszenia niestabilnosci zatrudnienia, przy
zachowaniu elastycznosci pracy. Prace traktujg przede wszystkim jako zrédto dochodéw,
ktére pozwalajg zaplanowad zycie.

WYSOKA AKTYWNOSC, ALE TRUDNE WEJSCIE NA RYNEK PRACY

Aktywnos¢ zawodowa mtodych jest relatywnie wysoka, ale towarzyszy jej wyzsze niz w
populacji bezrobocie, co wskazuje na strukturalne trudnosci wejscia na rynek pracy na
wczesnym etapie kariery (19-24 lata).

CHRONICZNIE NIESTABILNE ZATRUDNIENIE

Mtodzi dorosli sg nadreprezentowani w niestabilnych formach zatrudnienia, co ogranicza
ich bezpieczenstwo socjalne, sprzyja utrwaleniu prekariatu i utrudnia planowanie
stabilnej przysztosci.

RELATYWNIE WYSOKI POZIOM KOMPETENCJI 0OSOB MtODYCH

Mtodzi wchodzg na rynek pracy w wiekszosci z odpowiednimi kompetencjami,
dopasowanie absolwentéw do rynku pracy rowniez nie jest istotnym strukturalnie
problemem, chociaz wystepuje.

NIEROWNOSCI REGIONALNE | WYKLUCZENIE TRANSPORTOWE

Rdéznice pomiedzy regionami, miastami oraz wykluczenie transportowe istotnie
ograniczajg szanse pracy mtodych z obszaréw wiejskich, wzmacniajgc presje migracyjna,
co oznacza wiekszg zyciowg niepewnos¢.

MtODE KOBIETY SILNIEJ ODCZUWAIJA SKUTKI NIESTABILNEGO ZATRUDNIENIA

Mtode kobiety doswiadczajg prekaryzacji w sposdb bardziej ztozony i strukturalny, na
skutek naktadania sie niestabilnych form zatrudnienia, rél opiekuniczych i ograniczonego
bezpieczenstwa dochodowego.

Zrédto: Diagnoza Mtodziezy, 2026

Z perspektywy rynku pracy oznacza to, ze pierwsze doswiadczenia zawodowe nabierajg

szczegllnego znaczenia. Jakos¢ pierwszego zatrudnienia, mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia

oraz perspektywa stabilnej pracy wptywaja nie tylko na przebieg kariery zawodowej, ale

rowniez na tempo osiggania samodzielno$ci ekonomicznej i spotecznej. W konsekwencji

polityka rynku pracy skierowana do mtodych osdb nie moze koncentrowac sie wytacznie na

zwiekszaniu liczby miejsc pracy, lecz powinna wspierac tworzenie warunkow

umozliwiajgcych trwate wejscie na rynek pracy i budowanie diugofalowego bezpieczenstwa

ekonomicznego.
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1.3. Kapitat psychologiczny i spoteczny jako warunek wejscia na
rynek pracy

We wspéiczesnej gospodarce o powodzeniu mtodych ludzi na rynku pracy decyduje nie tylko
poziom wyksztatcenia i kwalifikacje zawodowe. Wiekszego znaczenia nabierajg zasoby
psychologiczne i spoteczne, takie jak odpornosc na stres, poczucie sprawstwa, umiejetnosc
wspotpracy, zdolno$¢ adaptacji do zmian oraz kompetencje interpersonalne. Czynniki te
stanowig istotny element kapitatu ludzkiego i w coraz wiekszym stopniu wptywajg na
mozliwos$é skutecznego wejscia na rynek pracy, utrzymania zatrudnienia oraz dalszego
rozwoju zawodowego (OECD, 2024; WHO, 2022; ILO, 2024).

Znaczenie tych zasobow rosnie szczegélnie w warunkach dynamicznych zmian
technologicznych oraz niepewnosci gospodarczej. Rozwdj sztucznej inteligencji,
automatyzacja procesdéw pracy oraz coraz czestsze zmiany miejsca i charakteru zatrudnienia
powodujg, ze od mtodych pracownikdw oczekuje sie nie tylko wiedzy specjalistycznej, lecz
takze wysokiej odpornosci psychicznej, gotowosci do uczenia sie przez cate zycie oraz
umiejetnosci funkcjonowania w zmiennym srodowisku pracy (World Economic Forum, 2025;
OECD, 2025). Badania Diagnozy Mtodziezy 2026 wskazujg jednak, ze znaczna cze$¢ mtodych
ludzi rozpoczyna dorostos¢ z ograniczonymi zasobami psychologicznymi. Wysoki poziom
stresu, narastajgce poczucie niepewnosci oraz pogarszajacy sie dobrostan psychiczny naleza
obecnie do najwazniejszych wyzwan rozwojowych mtodego pokolenia (PTPS, 2026).

Wykres 3: Odczuwanie objawow leku, wypalenia lub depresji
— mtodzi dorosli w wieku 19-29 lat

= W ogdle
W niewielkim stopniu

W umiarkowanym stopniu

W znacznym stopniu

= W bardzo duzym stopniu

Zrédto: PTPS, 2025; N=511, reprezentatywna préba mtodych dorostych w wieku 19-29 lat
W badaniach Diagnozy Mtodziezy 2025, odczuwanie objawow leku, obnizonego nastroju
trwajacego dtuzej niz 2 tygodnie lub depresji deklarowato 40% nastolatkéw w wieku

15-18 lat z czego 19% w znacznym lub bardzo duzym stopniu. W grupie mtodych dorostych
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(19-29 lat) odsetek ten byt znacznie wyzszy — na odczuwanie objawéw leku, wypalenia
zawodowego lub depresji wskazato 65,3% mtodych dorostych w wieku 19-29 lat, z czego
ponad 1/3 doswiadcza ich w znacznym lub bardzo duzym stopniu (Wykres 3).

Podobne wnioski ptyng z badarn MLODE GLOWY Fundacji UNAWEZA, zgodnie z ktérymi okoto
40% mtodziezy wykazuje objawy mogace swiadczyé o obnizonym nastroju lub zaburzeniach
lekowo-depresyjnych (UNAWEZA, 2023). Rdwniez raporty Swiatowej Organizacji Zdrowia
wskazujg, ze zaburzenia psychiczne nalezg do najczestszych probleméw zdrowotnych oséb
w wieku 15-29 lat, wptywajgc na przebieg edukacji, aktywnos$¢ zawodowq oraz relacje
spoteczne (WHO, 2022). Z perspektywy rynku pracy oznacza to, ze dziatania wspierajace
mtodych ludzi powinny wykracza¢ poza rozwéj kwalifikacji zawodowych. Budowanie
odpornosci psychicznej, kompetencji spotecznych oraz poczucia sprawstwa staje sie rownie
istotnym elementem przygotowania do pracy, jak zdobywanie wiedzy i doswiadczenia
zawodowego. W konsekwencji skuteczna polityka rynku pracy oraz system edukacji powinny
wzmacniac zaréwno kompetencje zawodowe, jak i wzmacnia¢ zasoby psychologiczne
umozliwiajgce funkcjonowanie w warunkach rosngcej niepewnosci i szybkich zmian
gospodarczych.

1.4. Cyfrowe Srodowisko dorastania i wptyw na kompetencje
mtodych ludzi

Dzisiejsze pokolenie mtodych ludzi jest pierwsza generacja, ktéra niemal caty proces
dorastania realizuje w srodowisku cyfrowym. Technologie cyfrowe nie stanowig juz
wyltacznie narzedzia komunikacji czy rozrywki, lecz staty sie podstawowym Srodowiskiem
zdobywania wiedzy, budowania relacji spotecznych, poszukiwania informacji oraz rozwijania
kompetencji. W konsekwencji sSrodowisko cyfrowe wptywa nie tylko na sposéb uczenia sie
mtodych ludzi, ale réwniez na ich przygotowanie do funkcjonowania na rynku pracy. Proces
ten jest dodatkowo przyspieszany przez dynamiczny rozwdj sztucznej inteligencji, ktéra
zmienia sposéb wykonywania wielu zawoddéw oraz oczekiwania pracodawcow wobec
kompetencji przysztych pracownikéw (OECD, 2025; UNESCO, 2024; World Economic

Forum, 2025).

Rozwdj srodowiska cyfrowego przynosi mtodym ludziom nowe mozliwosci zdobywania
wiedzy, rozwijania kompetencji oraz uczestnictwa w rynku pracy. Coraz wieksza czes¢
edukacji, komunikacji i aktywnosci zawodowej odbywa sie z wykorzystaniem narzedzi
cyfrowych, a umiejetnos¢ korzystania z technologii staje sie jedng z podstawowych
kompetencji wspdtczesnego rynku pracy. Jednocze$nie automatyzacja proceséw oraz rozwaj
generatywnej sztucznej inteligencji powoduja, ze coraz wiekszego znaczenia nabieraja
kompetencje, ktérych technologia nie zastepuje — krytyczne myslenie, rozwigzywanie
problemoéw, kreatywnos¢, wspotpraca oraz zdolnos¢ uczenia sie przez cate zycie

(OECD, 2025; World Economic Forum, 2025).
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Jednoczesnie srodowisko cyfrowe generuje nowe wyzwania rozwojowe. Wedtug badania
NASK przecietny nastolatek spedza w internecie blisko pie¢ godzin dziennie, a znaczna czes¢
aktywnosci edukacyjnej i spotecznej odbywa sie za posrednictwem platform cyfrowych
(NASK, 2025). Raport Internet Dzieci 2026 wskazuje, ze 43% dzieci i mtodziezy korzysta juz

z narzedzi opartych na sztucznej inteligencji, czesto wykorzystujac je do nauki i wykonywania
zadan szkolnych, natomiast 60% dzieci ponizej 15. roku zycia posiada konta w mediach
spotecznosciowych (Internet Dzieci, 2026). Oznacza to, ze kolejne pokolenia bedg wchodzity
na rynek pracy z doswiadczeniem funkcjonowania w $rodowisku cyfrowym, ale jednoczesnie
z potrzeba rozwijania kompetencji zwigzanych z krytyczng oceng informacji,
odpowiedzialnym wykorzystywaniem technologii oraz sSwiadomym korzystaniem z narzedzi
sztucznej inteligencji.

Zjawisko zatarcia granic pomiedzy sferg online i offline rodzi ambiwalentne skutki. Z jednej
strony wysoka biegtos$¢ cyfrowa jest kluczowym zasobem na rynku pracy (Kancelaria
Prezesa Rady Ministréw, 2023), z drugiej zas mtodzi dorosli (19—-29 lat) sg pierwsza grupg
w petni odczuwajaca stres zawodowy wynikajgcy z wymogu ciggtej dostepnosci
(DataReportal: Poland, 2025). Usieciowienie gteboko przeksztatcito rowniez sfere relacji
intymnych. W badaniach ,, Diagnozy” 70% nastolatkéw (15-18 lat) oraz 57% mtodych
dorostych (19-29) zgadza sie ze stwierdzeniem, ze pokolenie Zet jest biegte w zakresie ICT
(technologii informacyjno-komunikacyjnych) (Wykres 4). Biegtos¢ ta jest jednak pozorna i
powierzchowna. W grupie 16—19 lat jedynie 51% posiada ponadpodstawowe umiejetnosci
cyfrowe, co stanowi wynik wyraznie ponizej sredniej unijnej wynoszgcej 60% (KPRM, 2023).

Wykres 4: Opinie mtodziezy — respondentdéw , Diagnozy Mtodziezy”
na temat wysokich kompetencji mtodego pokolenia w zakresie technologii ICT

3%

’7% = Zdecydowanie sie nie

zgadzam

26%

Raczej sie nie zgadzam

20%
Ani sie zgadzam, ani sie nie
zgadzam

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie sie zgadzam

44%
Zrédto: PTPS, 2025; reprezentatywna préba mtodziezy w wieku 15-18 lat, N=514
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Z perspektywy rynku pracy kluczowym wyzwaniem nie jest juz sam dostep do technologii,
lecz umiejetnos¢ efektywnego i odpowiedzialnego wykorzystywania ich w pracy
zawodowej. Kompetencje cyfrowe stajg sie obecnie kompetencjami podstawowymi,
natomiast przewage konkurencyjng beda budowaty osoby potrafigce faczy¢ wiedze
specjalistyczng z umiejetnoscig wspdtpracy z narzedziami opartymi na sztucznej inteligencji.
Oznacza to, ze przygotowanie mtodych ludzi do rynku pracy wymaga nie tylko rozwijania
kompetencji technicznych, lecz réwniez wzmacniania umiejetnosci analitycznych,
spotecznych i adaptacyjnych, ktére bedg decydowaty o ich zdolnosci funkcjonowania w
cyfrowej gospodarce.

1.5. Samodzielnos¢ ekonomiczna jako efekt skutecznego wejscia na
rynek pracy

Celem procesu wchodzenia w dorostos$é jest osiggniecie samodzielno$ci ekonomicznej,
rozumianej jako zdolnos¢ do samodzielnego utrzymania sie, podejmowania niezaleznych
decyzji zyciowych oraz planowania wtasnej przysztosci. Jednym z najwazniejszych
wskaznikéw tego procesu jest sytuacja mieszkaniowa mtodych dorostych. Dane Eurostatu
wskazuja, ze ponad potowa Polakéw w wieku 25—-34 lata mieszka z rodzicami, co nalezy do
najwyzszych wartosci w Unii Europejskiej (Eurostat, 2024). Badania prowadzone w Polsce
pokazujg, ze decyzje o wyprowadzce z domu rodzinnego sg coraz czesciej uzaleznione od
uzyskania stabilnego zatrudnienia oraz odpowiednich dochoddw pozwalajacych na pokrycie
kosztéow najmu lub zakupu mieszkania (CBOS, 2025; Habitat for Humanity Poland, 2024).
Oznacza to, ze niska samodzielno$¢ mieszkaniowa staje sie bezposrednig konsekwencja
sytuacji mtodych ludzi na rynku pracy.

Zaleznosc¢ ta jest szczegdlnie widoczna wsrdd mtodych pracownikédw rozpoczynajgcych
kariere zawodowa. Wnioski z Diagnozy Mtodziezy 2026 podkreslaja, ze mozliwos¢ uzyskania
stabilnego zatrudnienia jest postrzegana jako podstawowy warunek planowania dalszych
etapdw zycia, takich jak usamodzielnienie mieszkaniowe, zatozenie rodziny czy
podejmowanie dtugoterminowych zobowigzan finansowych (PTPS, 2026). Podobne wnioski
przedstawia Bilans Kapitatu Ludzkiego, wskazujac, ze bezpieczeristwo zatrudnienia i
przewidywalnos¢ dochoddéw nalezg do najwazniejszych czynnikdw wptywajacych na decyzje
zyciowe mtodych dorostych (PARP, 2025).

Zakup mieszkania postrzegany jest przez mtodych dorostych jako szczegélnie trudny i
ryzykowny. 62% respondentéw ,,Diagnozy” obawia sie, czy bedzie ich sta¢ na zakup
mieszkania, w tym 35% w stopniu bardzo wysokim, podczas gdy jedynie 16% ocenia to
ryzyko jako niskie lub nieistniejgce (Wykres 5). Bariery zwigzane z najmem sg oceniane jako
istotnie nizsze — 39% respondentdw uznaje go za potencjalnie niedostepny finansowo,
natomiast 33% nie dostrzega w tym zakresie wiekszych trudnosci. Mimo to wiasnos¢
pozostaje dominujgcym wzorcem aspiracyjnym.
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Wykres 5. Poziom obaw o0 mozliwos¢ zakupu mieszkania w grupie mtodych dorostych

Zrédto: PTPS 2025, N=511, reprezentatywna préba mtodych dorostych w wieku 19-29 lat

. = 1 —w ogdle sie nie obawiam
8%

2 —raczej sie nie obawiam

35%

3 — umiarkowanie sie

22% obawiam

4 - raczej sie obawiam

27% 5 — bardzo sie obawiam

Z perspektywy polityki rynku pracy oznacza to, ze skuteczne wejscie mtodych ludzi do

zatrudnienia nie powinno by¢ oceniane wytacznie przez pryzmat wskaznikéw aktywnosci

zawodowej lub stopy bezrobocia. Réwnie istotna jest jakos¢ pierwszego zatrudnienia,

mozliwos¢ zdobywania do$wiadczenia zawodowego, stabilno$¢ dochoddw oraz perspektywy

dalszego rozwoju. Elementy te decyduja, czy praca staje sie rzeczywistym mechanizmem

osiggania samodzielno$ci ekonomicznej i petnego uczestnictwa w zyciu spotecznym.

W kolejnych rozdziatach przedstawiono, w jaki sposdb opisane procesy spotykajg sie z

przemianami zachodzgcymi na rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego, wptywajac na

strukture popytu na prace, przebieg karier zawodowych mtodych ludzi oraz skale

nieréwnosci w dostepie do zatrudnienia.

53%

Odsetek oséb w wieku 25-34 lata, ktére mieszkajg nadal z rodzicami w
Polsce (Eurostat 2024, dane za 2023 r.).

57%

Odsetek mtodych dorostych obawia sie rosngcych kosztéw zycia (Diagnoza

Mtodziezy 2026).

58%

Tyle oséb wskazuje brak stabilnosci zatrudnienia jako istotng przeszkode
w planowaniu przysztosci (Diagnoza Mtodziezy 2026).

43%

Odsetek mtodych dorostych, ktérzy uznajg rozpoczecie pracy za jeden z
najwazniejszych symboli wejscia w dorostosé (Diagnoza Mtodziezy 2026).
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ROZDZIAL 2. Mtodzi na rynku pracy — trendy i
uwarunkowania systemowe

e wydtuzenie edukacji, pdZniejsze wejscie na rynek pracy ® wzrost niepewnosci zatrudnienia
e utrudnione planowanie dtugoterminowej sciezki zawodowej ¢ poprawa sytuacji mtodych
na rynku pracy w Polsce w perspektywie dtugoterminowej ® skuteczne znajdowanie
zatrudnienia po zakonczeniu edukacji ® nowy charakter wyzwan e utrudnione osiggniecie
stabilizacji ekonomicznej e relatywnie niski wskaznik NEET e gtéwne wyzwanie — brak
stabilnosci zatrudnienia

2.1 Sytuacja osob mtodych na rynku pracy w Polsce na tle UE

Trend wydtuzenia edukacji i pdZniejszego wejscia na rynek pracy znajduje odzwierciedlenie
w danych. Wedtug Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) wskaznik zatrudnienia
0sO0b w wieku 15-19 lat wynosi jedynie 5,5%, natomiast w grupie 20—24 lata osigga 53,1%,
aby dopiero w grupie 25—-29 lat wzrosngé do 83,3%. Dane te pokazujg, ze zasadnicze wejscie
na rynek pracy nastepuje dopiero po zakonczeniu gtdwnego etapu edukacji, a proces
przechodzenia miedzy tymi sferami rozcigga sie na wiele lat. Jednoczesnie sposrdd blisko 3
min biernych zawodowo oséb w wieku 15-34 lata az 77,4% pozostaje poza rynkiem pracy z
powodu kontynuowania nauki lub podnoszenia kwalifikacji.

83 3% Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 25-29 lat w 2024 r. pokazuje,
! ze wiekszos$¢ mtodych znajduje prace po zakoriczeniu edukacji.

77% Tylu posréd biernych zawodowo oséb w wieku 15—-34 lata pozostawato
w 2024 r. poza rynkiem pracy z powodu kontynuowania nauki lub
podnoszenia kwalifikacji.

14% Odsetek mtodych Polakédw w wieku 20—-24 lata, ktdrzy tgczg nauke z praca
zawodowg w 2022 r. (Srednia dla Unii Europejskiej — 22%).

W poréwnaniu z wieloma krajami europejskimi mtodzi Polacy stosunkowo rzadko t3cza
nauke z pracg zawodowa. W 2022 r. prace podczas nauki wykonywato jedynie 14% oséb w
wieku 20-24 lata, podczas gdy srednia dla Unii Europejskiej wynosita 22%. Ogranicza to
mozliwos¢ zdobywania doswiadczenia zawodowego jeszcze w trakcie edukacji, ktére wedtug
badan znaczaco zwieksza szanse zatrudnienia po ukonczeniu szkoty oraz utatwia pdzniejsze
przejscie do stabilnej aktywnosci zawodowe;.

Sytuacja mtodych ludzi na rynku pracy w Polsce ulegta w ostatnich kilkunastu latach istotne;j
poprawie. Jeszcze po kryzysie finansowym z lat 2008—2012 Polska nalezata do panstw z
relatywnie wysokim bezrobociem mtodziezy i znacznym udziatem niestandardowych form
zatrudnienia. Obecnie wskazniki aktywnosci zawodowej mtodych naleza do jednych z
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najlepszych w Europie Srodkowo-Wschodniej, a poziom bezrobocia pozostaje wyraznie
nizszy od sredniej unijnej. Nie oznacza to jednak, ze problemy mtodego pokolenia zostaty
rozwigzane. Jak wskazujg badania, w wielu obszarach wyzwania zmienity jedynie swdj
charakter — od problemu braku pracy do problemu jakosci zatrudnienia, stabilnosci
dochoddéw oraz mozliwosci osiggniecia samodzielnosci ekonomicznej (Eurofound, 2024;
European Commission, 2024).

Skuteczne zatrudnienie po etapie edukacji

Wedtug danych Eurostatu i BAEL stopa bezrobocia oséb mtodych w Polsce nalezy obecnie
do najnizszych w Unii Europejskiej. W 2024 r. wynosita okoto 10-11% dla grupy 15-24 lata,
podczas gdy srednia unijna przekraczata 14%. Rédwnoczes$nie wskaznik zatrudnienia mtodych
dorostych w wieku 25-34 lata osiggat 83,6%, co jest poziomem zblizonym do $redniej panstw
OECD. Oznacza to, ze zdecydowana wiekszos¢ mtodych Polakéw stosunkowo skutecznie
znajduje zatrudnienie po zakonczeniu edukacji (GUS, 2025; Eurostat, 2025; OECD, 2024).

Na tle sredniej unijnej mtodzi Polacy rzadziej tgczg nauke z pracg. W 2022 r. jedynie 14%
0s6b w wieku 20-24 lata pracowato w trakcie studidw, podczas gdy srednia w UE wynosita
22%. Ogranicza to mozliwos¢ zdobywania wczesnego doswiadczenia zawodowego, ktére —
jak pokazujg badania — zmniejsza ryzyko bezrobocia i sprzyja wyzszym wynagrodzeniom

w poczatkowym okresie kariery. Pézniejsze rozpoczynanie pracy zawodowej jest w duzej
mierze konsekwencjg wydtuzonego okresu inwestowania w edukacje. Sposréd 2,93 min oséb
biernych zawodowo w wieku 15-34 lata az 77,4% pozostaje poza rynkiem pracy z powodu
kontynuowania nauki lub podnoszenia kwalifikacji (BAEL, 2024). W efekcie wspdtczynnik
aktywnosci zawodowej wsrdd osdb nieuczacych sie wynosi 85,8%, natomiast wsrdd osob
uczacych sie lub doksztatcajgcych sie spada do 34,9%.

Tabela 1. Osoby w wieku 15-34 lata na rynku pracy (2024)

Wiek (lata) Ogétem | Pracujacy | Bezrobotni | Bierni zawodowo | Wskaznik
(tys.) (tys.) (tys.) (tys.) zatrudnienia (%)
15-19 lat 1836 101 24 1711 5,5%
20-24 lata 1709 908 99 701 53,1%
25-29 lat 1968 1640 65 263 83,3%
30-34 lata 2390 2073 65 252 86,7%

Zrédto: GUS, Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), 2024

Najpowazniejsze obawy mtodziezy i mtodych dorostych dotyczg chronicznej niepewnosci

zatrudnienia. Mtodzi dorosli w wieku 19-29 lat majg obawy gtéwnie o ciggtosé zatrudnienia
co wykazuje poréwnanie wielu badan w ostatnich latach. W badaniach dla ,Diagnozy”, brak
obaw o trudnosci ze znalezieniem pracy wskazato jedynie 6% mtodych dorostych, 12% raczej

19



sie tego nie obawia. Ponad potowa jednak ma obawy dotyczgce chronicznej ,hustawki”
ze stabilnoscig zatrudnienia, umiarkowane obawy dotyczg ok. 1/3 respondentéw.

Pozytywnie na tle Europy wyglada rowniez sytuacja w zakresie zjawiska NEET (Not in
Employment, Education or Training), obejmujgcego osoby pozostajgce jednoczesnie poza
zatrudnieniem, edukacjg i szkoleniami. W Polsce wskaznik ten dla grupy 15-29 lat wynosi
okoto 10%, podczas gdy w wielu krajach potudniowej Europy przekracza 15-20%. Nadal
jednak oznacza to, ze poza gtéwnymi instytucjami integracji spotecznej i zawodowej
pozostaje okoto jedna dziesigta mtodego pokolenia, co stanowi istotne wyzwanie dla
polityki rynku pracy (Eurostat, 2025; European Commission, 2024).

Relatywnie stabe potgczenie nauki z pracg zawodowa

Jednoczesnie polski model wejscia mtodych ludzi na rynek pracy rézni sie od modeli
dominujgcych w wielu krajach Europy Zachodniej. Jedng z najbardziej widocznych réznic jest
relatywnie stabe taczenie nauki z pracg zawodowg. W 2022 r. jedynie 14% oséb w wieku
20-24 lata wykonywato prace podczas nauki, podczas gdy srednia dla Unii Europejskiej
wynosita 22%. W krajach takich jak Holandia, Dania czy Niemcy praca podczas studiéw jest
znacznie bardziej rozpowszechniona i stanowi naturalny element przechodzenia do
dorostosci. W Polsce wejscie na rynek pracy nastepuje czesciej dopiero po zakoriczeniu
edukacji, co ogranicza mozliwo$¢ zdobywania doswiadczenia zawodowego juz na etapie
ksztatcenia (Eurostat, 2024; OECD, 2023).

Na tle panstw europejskich szczegdlnie widocznym problemem pozostaje wysoki poziom
niestabilnego zatrudnienia mtodych oséb. Okoto 35% pracownikdéw ponizej 30. roku zycia
wykonuje prace w oparciu o umowy czasowe lub inne niestandardowe formy zatrudnienia.
Chod¢ odsetek ten jest wyraznie nizszy niz dekade temu, nadal nalezy do najwyzszych w Unii
Europejskiej. Oznacza to, ze mtodzi Polacy znacznie czesciej niz starsze grupy wiekowe
funkcjonujg w warunkach ograniczonej przewidywalnos$ci dochoddéw oraz stabszej ochrony
socjalnej (Eurostat, 2024; Kutwa, 2023; OECD, 2024). W badaniach Diagnozy Mftodziezy 2026
az 62% respondentéw wskazato trudnosci ze znalezieniem satysfakcjonujacej pracy,

a 58% zwrdcito uwage na brak stabilnosci zatrudnienia (PTPS, 2025).

Rosnie zarazem znaczenie jakosciowych aspektow pracy. Mtodzi Europejczycy, podobnie
jak ich rowiesnicy w Polsce, oczekujg nie tylko zatrudnienia i wynagrodzenia, lecz takze
rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym, mozliwosci rozwoju kompetencji,
elastycznosci organizacji pracy oraz poczucia sensu wykonywanych obowigzkéw. W tym
sensie Polska wpisuje sie w szerszy europejski trend przechodzenia od modelu rynku pracy
skoncentrowanego na samym zatrudnieniu do modelu uwzgledniajgcego jakos¢ pracy i
dobrostan pracownikéw (OECD, 2024; Eurofound, 2024; Deloitte, 2025; CBOS, 2025).
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10-11% .Stopa bezr'ol.o-ocia osob w"wieku 15—24 lata w Polsce w 2024 r,,
jedna z najnizszych w Unii Europejskie;.

35% Tylu pracownikow ponizej 30. roku zycia wykonywato prace na podstawie
umow czasowych lub innych niestandardowych form zatrudnienia (2024).

62% Odsetek uczestnikow badania ,,Diagnoza Mtodziezy 2026” uznato
trudnosci ze znalezieniem satysfakcjonujacej pracy za jeden
z najwazniejszych probleméw miodego pokolenia.

2.2. Nowe pokolenie pracownikow — oczekiwania, wartosci i
aspiracje zawodowe

e gtebokie zmiany kulturowe na rynku pracy zwigzane z wejsciem pokolenia Zet
poszukiwanie pracy, ktora daje poczucie sensu ¢ inne podejscie mtodych oséb do kariery i
hierarchii ® znaczenie réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym e silna orientacja na
rozwdéj kompetencji ® rosngce znaczenie poczucia bezpieczeristwa

Wspotczesny rynek pracy podlega nie tylko przemianom technologicznym i gospodarczym,
ale réwniez gtebokim zmianom kulturowym, zwigzanym z wejsciem na rynek pracy nowego
pokolenia pracownikéw. Osoby nalezgce do Generacji Z oraz mtodsi przedstawiciele
pokolenia Y (milenialsi) dorastali w warunkach globalizacji, powszechnego dostepu do
technologii cyfrowych, szybkiego przeptywu informacji oraz kolejnych kryzyséw spotecznych i
gospodarczych. Na postrzeganie przez nich pracy, kariery zawodowej i sukcesu zyciowego
silnie wptynety doswiadczenia pandemii COVID-19, wojny w Ukrainie, kryzysu klimatycznego
oraz rosnacej niepewnosci ekonomicznej wptynety (European Commission, 2024; Deloitte,
2025).

Badania prowadzone w Polsce i Europie wskazujg, ze mtodzi ludzie coraz rzadziej
postrzegajq prace wytacznie jako Zzrédto dochodu. Oczekujg od niej rowniez mozliwosci
rozwoju, poczucia sensu, wptywu na otoczenie oraz zachowania rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. W badaniach CBOS oraz Diagnozie Mtodziezy 2026 mtodzi dorosli
podkreslajg, ze dobra praca powinna zapewnia¢ nie tylko bezpieczeristwo finansowe, ale
takze mozliwos$¢ samorealizacji, rozwoju kompetencji oraz satysfakcji z wykonywanych
obowigzkéw (CBOS, 2025; PTPS, 2025).

Zmiana modelu kariery zawodowej, silna orientacja na rozwdj kompetencji

Jednoczesnie obserwuje sie wyrazne odejscie od tradycyjnego modelu kariery zawodowej
opartego na wieloletnim zatrudnieniu w jednej organizacji i stopniowym awansie w
strukturze hierarchicznej. Mtode pokolenie znacznie czesciej traktuje kariere jako sekwencje
doswiadczen zawodowych, projektéw i etapdw rozwoju kompetencji. W badaniach Deloitte
przedstawiciele Generacji Z znacznie czesciej niz wczesniejsze pokolenia wskazujg, ze
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najwazniejsze sg dla nich mozliwosci uczenia sie, rozwijania nowych umiejetnosci oraz
zachowania rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym, a nie osigganie wysokich
stanowisk kierowniczych. Zaledwie 6% badanych wskazuje osiggniecie stanowiska
kierowniczego jako gtdwny cel kariery (Deloitte, 2025).

8% Odsetek mtodych dorostych deklarujgcych silny niepokdj zwigzany z wtasng
przysztoscia (Diagnoza Mtodziezy 2026)

57% Ponad potowa mtodych dorostych obawia sie rosngcych kosztéw zycia i
pogorszenia sytuacji materialnej (Diagnoza Mtodziezy 2026).

53% Tyle 0séb w wieku 25-34 lata mieszka z rodzicami, co pokazuje skale
trudnosci w osigganiu samodzielnosci ekonomicznej (Eurostat 2024, dane za
2023r.).

Istotng cechg mtodego pokolenia jest za to silna orientacja na rozwéj kompetencji. W
warunkach szybko zmieniajgcego sie rynku pracy mtodzi ludzie majg swiadomos¢, ze
bezpieczenstwo zawodowe nie wynika juz z wykonywania okreslonego zawodu, lecz ze
zdolnosci do ciggtego uczenia sie i dostosowywania do zmian. Dla wielu mtodych
pracownikéw atrakcyjno$é miejsca pracy jest bezposrednio zwigzana z dostepem do szkolen,
mentoringu i mozliwosci podnoszenia kwalifikacji (OECD, 2023; Deloitte, 2025).

Wiekszego znaczenia nabrata w pokoleniu Z kwestia dobrostanu psychicznego i jakosci
2ycia. W przeciwienstwie do wczesniejszych pokolen, mtodzi pracownicy otwarcie
komunikujg znaczenie zdrowia psychicznego, przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu oraz
potrzeby zachowania réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Dla wielu
przedstawicieli Generacji Z mozliwos¢ elastycznej pracy jest rownie wazna jak wysokos¢
wynagrodzenia. Coraz czesciej deklarujg oni gotowosc¢ rezygnacji z czesci potencjalnych
dochodéw na rzecz wiekszej autonomii, czasu wolnego oraz lepszej jakosci zycia (Deloitte,
2025; OECD, 2024). W badaniach obserwuje sie wzrost znaczenia takich czynnikéw jak
kultura organizacyjna, jako$¢ relacji z przetozonymi, mozliwos$¢ wptywu na sposdb
wykonywania pracy oraz elastycznos¢ czasu pracy. Wynagrodzenie pozostaje waznym
elementem decyzji zawodowych, ale rzadziej jest jedynym kryterium wyboru pracodawcy
(Eurofound, 2024; Deloitte, 2025).

Waznym elementem aspiracji zawodowych mtodych ludzi pozostaje zgodnos$¢ wartosci
osobistych z warto$ciami organizacji. Mtodzi pracownicy zwracajg uwage na kwestie
etyczne, spoteczng odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstw, wptyw organizacji na srodowisko oraz
kulture organizacyjng. Dla czesci mtodych ludzi praca jest sposobem realizowania wtasnych
przekonan i wartosci. Poczucie sensu wykonywanej pracy oraz przekonanie, ze organizacja
dziata zgodnie z deklarowanymi wartosciami, stajg sie istotnym zrodtem satysfakcji
zawodowej (Deloitte, 2025; European Commission, 2024).
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Mniej hierarchii, wiecej oczekiwania sensu w miejscu pracy

Mtodzi pracownicy mniejszg wage przywigzujg do formalnego statusu, stanowiska czy
hierarchii organizacyjnej, wiekszg natomiast do mozliwosci rozwoju, elastycznosci pracy oraz
zgodnosci kariery zawodowej z wtasnymi wartosciami. Oznacza to, ze organizacje, ktore chca
skutecznie przyciggac i utrzymywaé mtodych pracownikéw, muszg oferowac nie tylko
konkurencyjne wynagrodzenia, ale rdwniez srodowisko pracy zapewniajgce gtebsze poczucie
sensu, partycypacje i wptyw na organizacje, sprzyjajace rozwojowi oraz dobrostanowi
(European Commission, 2024; Deloitte, 2025; CBOS, 2025). W badaniach GenBoost, 39%
respondentow jako kluczowe kryterium wyboru pracy wskazato mozliwos¢ nauki i rozwoju
umiejetnosci (Wykres 6). 23% za istotne uznato poczucie sensu wykonywanej pracy, a 22% —
poziom wynagrodzenia (Hays, OffSchool, 2025).

Wykres 6. Najwazniejsze oczekiwania mtodych pracownikow (19-26 lat)
wobec miejsca pracy

©® Mozliwosci nauki i rozwoju nowych umiejetnosci
Sens wykonywanej pracy
Zarobki
Relacje ze wspétpracownikami
® Jasna $ciezka awansu
Relacje z przetozonymi
® Inne*

& 5%

* 1% 22%

Zrédto: Zrédto: Hays/Off School, 2025, N=450 pracownikdéw

Przeglad badan nie potwierdza tezy o niskiej motywacji zawodowej pokolenia Z, lecz
wskazuje na jego silng orientacje na rozwdj kompetencji oraz autonomie w miejscu
zatrudnienia. Dane z badania PIAAC pokazujg, ze ogdlny poziom dopasowania kwalifikacji do
wymagan rynku pracy w Polsce jest relatywnie wysoki. W skali catej populacji pracujgcych
jedynie ok. 13,5% oséb posiada wyksztatcenie wyzsze niz wymagane na zajmowanym
stanowisku (przy sredniej OECD wynoszgcej ok. 23%), natomiast deficyt kwalifikacji — czyli
nizszy poziom wyksztatcenia niz wymagany — dotyczy ok. 3,7% pracownikéw (Srednia OECD:
ok. 9%). Analizy PIAAC nie wskazujg przy tym, aby mtodzi dorosli w wieku 25-34 lat istotnie
odbiegali od tego obrazu. Réwniez skala niedopasowania kierunku ksztatcenia do
wykonywanej pracy, obejmujgca w Polsce ok. jedng trzecig pracujgcych, nie rdzni sie
znaczgco od przecietnego poziomu obserwowanego w krajach OECD (ok. 38%).
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Oczekiwania mtodych kohort wobec pracy majg pragmatyczny charakter (Tabela 3). Wsrdd

pracownikéw znajdujgcych sie w pierwszych dwdch dekadach aktywnosci zawodowej

najwazniejszym kryterium wyboru pracy pozostajg wysokie zarobki (65%), wyprzedzajace

pozostate czynniki (CBOS, 2025). Na kolejnych miejscach wskazywane sg dobra atmosfera w

zespole (32%) oraz réwnowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym (29%). Istotne znaczenie

majg rowniez bezpieczenstwo zatrudnienia (26%) i elastycznos¢ czasu pracy (21%). Kryteria

rozwojowe i tozsamosciowe — takie jak mozliwos¢ rozwoju zawodowego, poczucie bycia

docenianym czy praca zgodna z pasjg — znacznie rzadziej s uznawane za kluczowe (17-20%).

Tabela 3. Kluczowe kryteria przy wyborze pracy w opinii oséb w wieku 18-44 lata

Kryterium Wyboru Pracy /

innymi pracownikami

. . Odsetek Kontekst i Zréznicowanie
Oczekiwanie
Dobre zarobki 65% Mezczyzni przywigzujg wiekszg wage do tego
0 kryterium niz kobiety (69% wobec 60%).
Dobra atmosfera/relacje z 32% Kobiety zwracajg na ten czynnik uwage znacznie
(1]

czesciej niz mezczyzni (37% wobec 28%).

Réwnowaga miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym

29%

Kobiety czesciej niz mezczyzni (31% wobec 26%)
oraz mieszkancy najwiekszych miast i osoby z
wyzszym wyksztatceniem (32%).

Bezpieczenstwo

Mimo oczekiwania stabilnosci wskazane przez co

pozytecznego

zatrudnienia 26% czwartego badanego.

Elastyczny czas pracy 21% Kluczowe kryterium dla 1/5 respondentéw
z;VIV:Z(Iji:v“c’)Z(;;ozwoju 20% Istotne kryterium dla mtodszych (Generacja Z).
Docenianie przez 19% Kryterium czesciej wskazywane przez starszych
pracodawce (Milenialsow).

rl\,/::jiiliwoéc' realizowania 17% Mate znaczenie w kontekscie kryteriéw wyboru.
Mozliwos¢ pracy zdalnej 15% Podobny wynik dla Generacji Zi Y.

Mozliwosc robienia czegos 9% Najmniej istotne kryterium.

Zrédto: CBOS, 2025, N=1573, mozliwos¢ wskazania do 3 odpowiedzi

W perspektywie najblizszych lat opisywane zmiany wartosci i oczekiwan mtodego pokolenia

bedg nalezaty do najwazniejszych czynnikdw wptywajgcych na funkcjonowanie rynku pracy,

polityki zatrudnienia oraz strategie zarzgdzania zasobami ludzkimi. Nie jest to bowiem

wyltgcznie zmiana pokoleniowa, lecz element szerszej transformacji spotecznej, w ktorej
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praca przestaje by¢ jedynym wyznacznikiem sukcesu zyciowego, a staje sie jednym z wielu
elementéw budowania dobrostanu i jakosci zycia.

62% Odsetek mtodych dorostych, ktérzy wskazuje trudnosci ze znalezieniem
satysfakcjonujacej pracy jako jeden z najwazniejszych probleméw mtodego
pokolenia (Diagnoza Mtodziezy 2026).

58% Tylu mtodych dorostych uznaje brak stabilnosci zatrudnienia za istotna
bariere planowania przysztosci (Diagnoza Mfodziezy 2026).

43% Taki odsetek mtodych dorostych uznaje rozpoczecie pracy za jeden z
najwazniejszych symboli wejscia w dorostos¢ (Diagnoza Mtodziezy 2026).

2.3. Cyfryzacja, Al i zmiana modeli zatrudnienia

e transformacja cyfrowa moze najsilniej dotkng¢ osoby mtode, dopiero wchodzgce na rynek
pracy e rutynowe czynnosci administracyjne bedg najbardziej podatne na automatyzacje

* rozwoj technologii tworzy nowe miejsca pracy i cate nowe obszary aktywnosci zawodowej
* zmiany technologiczne bedg szczegdlnie widoczne w wojewddztwie mazowieckim

Rynek pracy w Polsce i Europie znajduje sie obecnie w fazie transformacji technologicznej,
ktorej gtdwnymi czynnikami sg cyfryzacja, automatyzacja proceséw oraz dynamiczny
rozwaj sztucznej inteligencji. Analizy wskazuja, ze gospodarki rozwiniete wchodza w etap
nowej rewolucji przemystowej, opartej na danych, algorytmach i inteligentnych systemach
wspomagajgcych decyzje cztowieka (OECD, 2023; European Commission, 2024).
Wspdiczesne badania pokazujg, ze technologia w pierwszej kolejnosci automatyzuje
konkretne zadania, zwfaszcza te, ktdre majg charakter rutynowy, powtarzalny i oparty na
jasno okreslonych procedurach. Dotyczy to przede wszystkim czesci prac administracyjnych,
biurowych, ksiegowych, zwigzanych z obstugg klienta, logistyka czy przetwarzaniem danych
(Figiel i in., 2025; Troszynski i in., 2025). Wedtug najnowszych szacunkéw okoto 30,3% miejsc
pracy w Polsce wykazuje podatnos¢ na automatyzacje z wykorzystaniem generatywnej
sztucznej inteligencji, natomiast blisko 5% zatrudnionych wykonuje zawody znajdujace sie w
grupie najwyzszego ryzyka gtebokiej transformacji technologicznej (Troszynski i in., 2025).

Zmiany technologiczne i Al mogg szczegdlnie uderzy¢ w osoby mtode

Zmiany te bedg szczegdlnie istotne dla mtodego pokolenia, ktére dopiero rozpoczyna
swojg aktywnos¢ zawodowa. W przeciwienstwie do wczesniejszych generacji mtodzi ludzie
bedg funkcjonowali przez cate zycie zawodowe w srodowisku pracy opartym na wspodtpracy
cztowieka z inteligentnymi systemami. Znacznie wiecej proceséw bedzie wéwczas
wspieranych przez algorytmy odpowiedzialne za analize danych, prognozowanie trenddéw,
automatyzacje procesow administracyjnych czy wspomaganie decyzji biznesowych (World
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Economic Forum, 2025). Pojawiajgce sie w ostatnim czasie badania wskazujg, ze rozwdj
generatywnej sztucznej inteligencji moze w sposéb szczegdlny oddziatywaé na sytuacje
mtodych ludzi wchodzacych na rynek pracy. Chodzi przede wszystkim o stopniowe
ograniczanie liczby stanowisk wejsciowych, ktére tradycyjnie petnity funkcje ,,pomostu”
miedzy edukacja a petnym uczestnictwem w rynku pracy. Jak wskazuje Swiatowe Forum
Ekonomiczne, Al automatyzuje wiele rutynowych zadan wykonywanych dotychczas przez
stazystow i mtodszych specjalistéw, przez co ostabia role stanowisk juniorskich jako
przestrzeni zdobywania doswiadczenia zawodowego (WEF, 2025).

Podobne wnioski przynosi analiza ponad miliarda ofert pracy przeprowadzona przez

PwC w 2026 r. Wynika z niej, ze stanowiska dla poczatkujgcych pracownikéw (entry-level)
najbardziej narazone na wptyw Al sg obecnie siedmiokrotnie czesciej niz wczesniej
obsadzane wymaganiami charakterystycznymi dla pracownikéw bardziej doswiadczonych,
takimi jak samodzielne podejmowanie decyzji, zarzadzanie interesariuszami, przywodztwo
czy osad ekspercki (PwC, 2026). Zjawisko to okreslane jest mianem ,,senioryzacji stanowisk
wejsciowych” (seniorization of entry-level work). Jednoczesnie liczba takich
»uszlachetnionych” stanowisk wzrosta od 2019 r. 0 35%, podczas gdy tradycyjne miejsca
pracy dla poczatkujgcych pracownikdw zmniejszyty sie o 10% (PwC, 2026).

Badania rynku pracy wskazujg zarazem, ze przedsiebiorstwa wdrazajgce Al ograniczajg
rekrutacje pracownikdw na najnizszych szczeblach organizacji, a absolwenci uczelni coraz
czesciej napotykajg trudnosci w znalezieniu pierwszego zatrudnienia odpowiadajgcego ich
kwalifikacjom (Fortune, 2026). W konsekwencji Al moze przyczyniac sie do powstawania
nowej luki pokoleniowej na rynku pracy. Mfodzi ludzie bedg potrzebowali coraz wyzszych
kompetencji juz na etapie wejscia, podczas gdy mozliwosci zdobywania doswiadczenia

poprzez wykonywanie prostszych zadan bedg stopniowo zanikaé. W odpowiedzi na ten trend

ro$nie znaczenie kompetencji komplementarnych wobec Al, takich jak krytyczne myslenie,
kreatywno$é, wspotpraca, komunikacja interpersonalna czy umiejetnos$¢ efektywnego
wykorzystywania narzedzi sztucznej inteligencji w pracy (PwC, 2026; WEF, 2025).

Nowe szanse i nowe zawody zwigzane z rozwojem Al

Jednoczesnie rozwaj technologii tworzy nowe miejsca pracy i cate nowe obszary
aktywnosci zawodowej. Szczegdlnie dynamicznie ro$nie zapotrzebowanie na specjalistow
zajmujacych sie analizg danych, cyberbezpieczeristwem, robotyka, uczeniem maszynowym,
integracjg systemow cyfrowych oraz projektowaniem ustug opartych na sztucznej
inteligencji. Wedtug prognoz do 2030 roku modele biznesowe oparte na danych bedg
wptywaty na funkcjonowanie zdecydowanej wiekszosci przedsiebiorstw, generujac popyt
na kompetencje zwigzane z analizg informacji i zarzagdzaniem technologig (World Economic
Forum, 2025; OECD, 2023). W Polsce juz obecnie zapotrzebowanie na specjalistow Data
Science przewyzsza dostepng podaz kilkukrotnie, a podobne tendencje obserwowane

sg W obszarze cyberbezpieczenistwa i automatyki przemystowej (WUP Warszawa, 2025).
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Rownolegle wyraznej transformacji ulegaja modele swiadczenia pracy. Rozwdj technologii
cyfrowych przyspieszyt upowszechnienie pracy zdalnej i hybrydowej, elastycznych form
zatrudnienia oraz organizacji pracy opartej bardziej na efektach niz na czasie spedzonym w
miejscu pracy. Dla mtodego pokolenia oznacza to wiekszg autonomie i elastycznos¢, ale
jednoczesnie konieczno$¢ samodzielnego zarzadzania karierg zawodowg, rozwojem
kompetencji i rownowagg miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (Eurofound, 2024;
Deloitte, 2025). Istotnym kierunkiem zmian jest réwniez rozwdj tzw. gospodarki
platformowej. Rosngca liczba mtodych ludzi wykonuje prace za posrednictwem platform
cyfrowych, realizujgc zadania projektowe, freelancingowe lub krétkoterminowe. Z jednej
strony zwieksza to mozliwosci wejscia na rynek pracy i elastycznego zdobywania
doswiadczenia zawodowego, z drugiej zas moze prowadzi¢ do ograniczenia stabilnosci
zatrudnienia oraz ostabienia tradycyjnych form ochrony pracowniczej (European
Commission, 2024; Standing, 2011).

Zmiany technologiczne bedg szczegdlnie widoczne w wojewoddztwie mazowieckim, ktore
charakteryzuje sie wysokg koncentracjg sektora ICT, nowoczesnych ustug biznesowych,
finanséw, logistyki oraz dziatalnosci badawczo-rozwojowej. Prognozy wskazujg, ze dodatni
bilans zatrudnienia do 2040 roku osiggaé bedg przede wszystkim sektory dziatalnosci
profesjonalnej, naukowej i technicznej, ochrony zdrowia, pomocy spotecznej oraz edukacji.
Jednoczesnie spadek zatrudnienia prognozowany jest w czesci ustug administracyjnych,
handlu, rolnictwie i zawodach opartych na rutynowych czynnosciach (WUP Warszawa, 2025;
Strategia Rozwoju Spoteczenistwa Informacyjnego Wojewddztwa Mazowieckiego, 2020).

30 3% Niemal 1/3 miejsc pracy w Polsce wykazuje podatnosé na automatyzacje z
! wykorzystaniem generatywnej sztucznej inteligencji (Troszynski i in., 2025).

5% Tylu zatrudnionych wykonuje zawody znajdujgce sie w grupie najwyzszego
ryzyka gtebokiej transformacji technologicznej (Troszynski i in., 2025).

63% Niemal 2/3 Generacji Z obawia sie, ze sztuczna inteligencja bedzie prowadzic¢
do likwidacji miejsc pracy (Deloitte Gen Z and Millennial Survey 2025).

61% Mtodych dorostych uwaza, ze rozwdj Al moze utrudnié wejscie na rynek pracy
mitodszym pokoleniom (Deloitte Gen Z and Millennial Survey 2025).
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ROZDZIAL 3. Sytuacja mtodych pracownikdw na Mazowszu

Mazowsze nalezy do regiondw o najwyzszej aktywnosci zawodowej i zatrudnieniu w Polsce,
jednak sytuacja mtodych mieszkaricow wojewddztwa posiada swojg specyfike wynikajaca z
wydtuzania okresu edukacji oraz pozniejszego wejscia na rynek pracy. Wedtug danych BAEL
za 2024 r. wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 15-29 lat przekracza 50%, co plasuje
wojewddztwo mazowieckie wsrdd lideréw w kraju. Relatywnie nizszy poziom zatrudnienia w
tej grupie wieku nie wynika jednak przede wszystkim z trudnosci na rynku pracy, lecz z
wysokiego udziatu oséb kontynuujgcych nauke w szkotach ponadpodstawowych i uczelniach
wyzszych. Zjawisko to wpisuje sie w obserwowany w catej Europie trend wydtuzania mtode;j
dorostosci, w ktorym edukacja staje sie coraz dtuzszym etapem przygotowania do wejscia na
rynek pracy i osiggania samodzielnosci ekonomicznej (GUS, BAEL 2024; OECD, 2024).

3.1.Specyfika wejscia osdb mtodych w zatrudnienie

» wysoki wskaznik zatrudnienia w grupie 25-29 i wysoka zdolnos¢ rynku do absorbgji
mtodych pracownikéw e utrzymuje sie sekwencyjne przejscie od edukacji do pracy

» wejscie na rynek pracy nastepowato dekade temu gtéwnie w obszarach o niskich barierach
wejscia — obecnie narasta niedobdr pracownikéw posiadajacych juz odpowiednie
kwalifikacje i kompetencje zawodowe ¢ najwieksze braki dotyczg branz medyczno-
opiekuniczych, edukacyjnych, transportowo-logistycznych, budowlanych oraz technicznych

e rosnie popyt na prace mtodych oséb w zawodach zwigzane z ustugami publicznymi i
gospodarka opartg na wiedzy

Mechanizmy przechodzenia mtodych mieszkarncéw regionu z edukacji do zatrudnienia
ilustrujg wyniki ostatniego pogtebionego badania Wojewddzkiego Urzedu Pracy w
Warszawie poswieconego sytuacji mtodych na mazowieckim rynku pracy. Analiza z 2017 r.
wykazata wyrazne zréznicowanie aktywnosci zawodowej w zaleznosci od wieku. W grupie
20-24 lata wskaznik zatrudnienia wynosit 53,1%, co odzwierciedlato fakt, ze znaczna czes¢
0s6b w tym wieku kontynuowata nauke na studiach wyzszych lub w innych formach
ksztatcenia. Sytuacja zmieniata sie jednak bardzo dynamicznie po zakonczeniu edukacji
—w grupie 25-29 lat wskaznik zatrudnienia wzrastat do 83,3%, co wskazywato na
stosunkowo wysokga zdolnos¢ mazowieckiego rynku pracy do absorpcji mtodych
pracownikéw oraz relatywnie sprawne przechodzenie do aktywnosci zawodowej (WUP
Warszawa, 2017).

Badania WUP wskazywaty réwniez, ze tgczenie pracy zawodowej z nauk3 pozostawato
stosunkowo rzadkim zjawiskiem. Edukacje kontynuowato jedynie okoto 14% pracujgcych
mieszkancow Mazowsza w wieku 18-29 lat, czyli mniej wiece]j co siddma osoba.
Kontynuowanie nauki czesciej dotyczyto absolwentéw licedw ogdlnoksztatcgcych
podejmujacych studia wyzsze niz oséb konczacych szkoty zawodowe i techniczne. Oznacza
to, ze model przechodzenia z edukacji do zatrudnienia na Mazowszu opierat sie przede
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wszystkim na rozwigzaniu sekwencyjnym, w ktérym okres nauki poprzedza wejscie na rynek
pracy. W poréwnaniu z wieloma krajami Europy Zachodniej, gdzie bardziej
rozpowszechnione sg systemy ksztatcenia dualnego, praktyk zawodowych oraz zatrudnienia
w trakcie nauki, skala rownolegtego taczenia edukacji i pracy pozostawata relatywnie
ograniczona (WUP Warszawa, 2017; OECD, 2024; Eurostat, 2024).

Choc¢ od czasu realizacji cytowanych badan WUP zmienity sie uwarunkowania gospodarcze i
sytuacja rynku pracy, aktualne dane BAEL wskazuj3, ze podstawowy mechanizm przejscia
od edukacji do zatrudnienia pozostaje dos¢ aktualny. Wyniki badan wskazujg, ze przejscie
mtodych mieszkancdw Mazowsza z edukacji do zatrudnienia nadal ma przede wszystkim
charakter sekwencyjny. Kontynuowanie nauki pozostaje jednym z najwazniejszych
czynnikoéw ksztattujgcych aktywnos¢ ekonomiczng mtodych ludzi, a wejscie na rynek pracy
nastepuje najczesciej po zakoriczeniu edukacji formalnej.

Analiza dominujgcych grup zawodowych w badaniach z 2017 r. wskazata, ze proces
rozpoczynania aktywnosci zawodowej koncentruje sie przede wszystkim w sektorze ustug,
handlu oraz zawodach o stosunkowo niskich barierach wejscia. Ponad jedna trzecia
mtodych pracownikéw (35%) zatrudnionych byto jako pracownicy ustug i sprzedawcy, co
czynito te grupe najwazniejszym segmentem zatrudnienia mtodego pokolenia (Tabela 4).
Jednoczesnie jedynie 15% mtodych oséb pracowato w zawodach specjalistycznych,
wymagajacych wyzszego poziomu kwalifikacji, co pokazuje, ze wejscie do segmentu
profesjonalnego rynku pracy nastepuje stopniowo i najczesciej po zakoriczeniu edukacji.

Tabela 4. Dominujace grupy zawodowe wsrod oséb w wieku 18-29 lat na Mazowszu
(dane historyczne z badania w 2017 r.)

Grupa zawodowa Odsetek ogétem | Kobiety | Mezczyini
Pracownicy ustug i sprzedawcy 35% 48% 21%
Specjalisci 15% 18% 12%
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy | 13% 3% 23%
Pracownicy biurowi 11% 16% 6%
Technicy i Sredni personel 9% 9% 10%
Prace proste 7% 4% 11%

Zrédto: Warunki pracy oséb w wieku 19-29 lat na Mazowszu, WUP 2017

Dane wskazywaty réwniez na utrzymujaca sie segregacje zawodowa ze wzgledu na ptec.
Kobiety znacznie czesciej koncentrowaty sie w sektorze ustug, zawodach specjalistycznych
oraz pracach administracyjno-biurowych, podczas gdy mezczyzni dominujg w zawodach
technicznych, przemystowych i rzemiesiniczych. Szczegdlnie wyrazne rdznice widoczne byty
w przypadku robotnikéw przemystowych i rzemiesinikdw, stanowigcych niemal %
zatrudnionych mtodych mezczyzn (23%), podczas gdy wsrdd kobiet odsetek ten wynosit
zaledwie 3%. Z kolei prawie potowa mtodych kobiet (48%) pracuje w sektorze ustug i
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sprzedazy. Oznacza to, ze juz na poczatku kariery zawodowej obserwowano wzorce
zatrudnienia odzwierciedlajace tradycyjne podziaty rél zawodowych oraz réznice w
sciezkach edukacyjnych kobiet i meiczyzn.

Owczesna struktura zawodowa miodych mieszkaicéw Mazowsza odzwierciedlata specyfike
gospodarki regionu, w ktérej dominujgca role odgrywajg ustugi, handel, administracja oraz
sektory oparte na wiedzy. tgcznie specjalisci, technicy i Sredni personel stanowili okoto
jednej czwartej zatrudnionych mtodych oséb, co wskazywato na rosngce znaczenie
kwalifikacji zawodowych i kompetencji specjalistycznych. Jednocze$nie znaczny udziat
zawodoéw ustugowych pokazywat, ze dla wielu mtodych ludzi sg one pierwszym etapem
aktywnosci zawodowej i sposobem zdobywania doswiadczenia zawodowego przed wejsciem
do bardziej zaawansowanych segmentéw rynku pracy. Analiza schematéw wejscia na rynek
pracy w 2017 r. i obecnie potwierdza, ze przejécie z edukacji do zatrudnienia na Mazowszu
ma charakter stopniowy i zréznicowany. Dla czesci mtodych oséb pierwsze doswiadczenia
zawodowe zwigzane sg z pracg w ustugach i handlu, natomiast wejécie do zawoddéw
specjalistycznych nastepuje wraz z uzyskaniem wyzszych kwalifikacji.

Przesuniecie charakteru deficytéw na rynku pracy

Na podstawie aktualnego Barometru Zawodéw 2026 dla wojewddztwa mazowieckiego
mozna jednak zauwazy¢ istotng zmiane w poréwnaniu z obrazem rynku pracy mtodych
przedstawianym przez badanie WUP z 2017 r. Wéwczas analiza koncentrowata sie gtéwnie
na strukturze zatrudnienia mtodych oséb — dominacji ustug, handlu i zawoddw o relatywnie
niskich barierach wejscia. Obecnie najwazniejszym problemem rynku pracy nie jest juz sam
dostep do zatrudnienia, lecz narastajgcy niedobor pracownikow posiadajacych
odpowiednie kwalifikacje i kompetencje zawodowe. Barometr wskazuje, ze w skali catego
wojewodztwa wystepuje deficyt w 19 grupach zawoddw, przy czym najwieksze braki dotycza
branz medyczno-opiekuniczych, edukacyjnych, transportowo-logistycznych, budowlanych
oraz technicznych.

Szczegolnie interesujace jest przesuniecie charakteru deficytéw. Jeszcze dekade temu
gtéwnym wyzwaniem mtodych ludzi byto znalezienie pierwszej pracy i zdobycie
doswiadczenia zawodowego. Obecnie pracodawcy coraz czesciej sygnalizuja trudnosci

w pozyskaniu kandydatow posiadajacych odpowiednie kwalifikacje, doswiadczenie oraz
gotowosc do ciggtego uczenia sie. W wielu podregionach Mazowsza wskazuje sie na
niedopasowanie efektéw ksztatcenia do potrzeb rynku pracy, niewystarczajgcg znajomosé
nowych technologii oraz ograniczone mozliwosci zdobywania praktycznych umiejetnosci
w trakcie nauki.

Wyniki badania pokazujg rowniez, ze coraz wieksze znaczenie majg zawody zwigzane z

ustugami publicznymi i gospodarka opartg na wiedzy. Najwieksze niedobory dotyczg
lekarzy, pielegniarek, psychologdw, nauczycieli, specjalistéw edukacji zawodowej,
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ksiegowych, kierowcow zawodowych, elektrykdw, monterdw instalacji, spawaczy oraz
innych zawodéw technicznych. Jednoczes$nie eksperci wskazujg na niedobdr nauczycieli
przedmiotéw zawodowych, co dodatkowo utrudnia przygotowanie nowych kadr dla
gospodarki regionu.

W pordédwnaniu z sytuacjg opisywang w badaniach z 2017 r. widoczna jest rowniez zmiana po
stronie pracownikow. Eksperci podkreslajg, ze mtodzi pracownicy czesciej zmieniajg miejsce
zatrudnienia, s mniej sktonni do podejmowania pracy o niskiej atrakcyjnosci oraz oczekuja
lepszego wynagrodzenia, wiekszej elastycznosci i mozliwosci rozwoju. W wielu powiatach
problemem nie jest juz liczba kandydatdw, lecz ich gotowos¢ do podjecia pracy w zawodach
wymagajacych wysitku fizycznego, pracy zmianowej lub wysokiej odpowiedzialnosci.

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego oznacza to koniecznos¢ dalszego wzmacniania
mechanizmoéw utatwiajacych ptynne przechodzenie z edukacji do zatrudnienia.
Szczegdlnego znaczenia nabierajg praktyki zawodowe, staze, ksztatcenie dualne oraz trwata
wspotpraca szkot, uczelni i pracodawcéw. W warunkach dynamicznie zmieniajacego sie
rynku pracy pierwsze doswiadczenia zawodowe stajg sie bowiem jednym z najwazniejszych
czynnikow determinujgcych dalszy przebieg kariery mtodych ludzi oraz ich zdolno$¢ do
osiggniecia stabilnej pozycji zawodowej. Samo uzyskanie pierwszego zatrudnienia nie
oznacza jednak osiggniecia stabilnej pozycji na rynku pracy. Kolejnym wyzwaniem staje sie
jako$é pierwszej pracy, forma zatrudnienia oraz mozliwo$¢ budowania trwatej Sciezki
kariery zawodowej, ktore oméwiono w nastepnym podrozdziale.

5 1’7% Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 15-29 lat na Mazowszu, jeden z
najwyzszych w Polsce. Wiekszo$¢ mtodych stosunkowo szybko znajduje
zatrudnienie po zakonczeniu nauki. (BAEL 2024, GUS).

63% Wspdtczynnik aktywnosci zawodowej oséb mtodych (15-34 lata) w Polsce.

Wejscie na rynek pracy nastepuje coraz pézniej i jest silnie powigzane z
wydtuzaniem okresu edukacji. (GUS, BAEL 2024)

3.2. Wyzwanie budowania trwatej sciezki kariery zawodowej

o paradoks pierwszego doswiadczenia” jako bariera ptynnego przejscia z edukacji na rynek
pracy e tgczenie nauki z praca relatywnie rzadkim zjawiskiem — dominuje model
»sekwencyjny”

Model sekwencyjnego przechodzenia z edukacji do zatrudnienia niesie ze sobg okreslone
konsekwencje dla funkcjonowania mtodych ludzi na rynku pracy. Ograniczone doswiadczenie
praktyczne sprawia, ze pierwsza praca staje sie czesto etapem zdobywania podstawowych
kompetencji zawodowych, a nie jedynie wykorzystania wiedzy zdobytej podczas edukacji.
Jednoczesnie mtodzi kandydaci napotykajg na paradoks pierwszego doswiadczenia —
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pracodawcy oczekujg od osdb rozpoczynajgcych kariere praktycznych umiejetnosci, ktorych
zdobycie bez wczesniejszego zatrudnienia jest utrudnione. Problem ten od wielu lat
wskazywany jest jako jedna z najwazniejszych barier ptynnego przechodzenia z edukacji do
pracy (OECD, 2024; Eurofound, 2024; PARP, 2024). Wyniki Bilansu Kapitatu Ludzkiego
potwierdzaja, ze wspotczesny rynek pracy coraz wiekszg wage przywigzuje do doswiadczenia
zawodowego zdobywanego jeszcze w trakcie edukacji. Obok kwalifikacji formalnych
pracodawcy oczekujg kompetencji praktycznych, umiejetnosci wspdtpracy, samodzielnosci
oraz zdolnosci adaptacji do zmieniajgcych sie warunkdéw pracy (PARP, 2024).

Uzyskanie pierwszego zatrudnienia stanowi istotny etap wejscia na rynek pracy, jednak samo
podjecie pracy nie oznacza jeszcze osiggniecia stabilnej pozycji zawodowej. Na tle innych
grup wieku mtodzi pracownicy charakteryzujg sie wysokg aktywnoscig zawodowa, jednak
znacznie czesciej rozpoczynaj kariere w warunkach wiekszej niepewnosci zatrudnienia.
Dane dotyczace wojewddztwa mazowieckiego wskazujg, ze zdecydowana wiekszos¢ mtodych
0s6b pracowata na podstawie umowy o prace (83%), jednak ponad jedna trzecia byta
zatrudniona na czas okreslony (37%). Samozatrudnienie dotyczyto okoto 8% badanych i
najczesciej byto zwigzane z prowadzeniem drobnej dziatalnosci ustugowej lub wspodtpracg z
jednym podmiotem gospodarczym (WUP Warszawa, 2017).

Istotnym wyzwaniem pozostaje rowniez dopasowanie wykonywanej pracy do poziomu
wyksztatcenia i posiadanych kwalifikacji. Badania Wojewddzkiego Urzedu Pracy wskazujg,
ze okoto 66% mtodych pracownikéw wykonywato prace zgodng lub zblizong do wyuczonego
zawodu, jednak w najmtodszej grupie wieku (18—24 lata) ponad potowa pracowata ponizej
swoich kwalifikacji lub poza kierunkiem ukonczonej edukacji (WUP Warszawa, 2017).
Zjawisko to jest charakterystyczne dla poczagtkowego etapu kariery zawodowej i wynika
zaréwno z ograniczonego doswiadczenia zawodowego, jak i koniecznosci stopniowego
poszukiwania pracy odpowiadajgcej aspiracjom oraz kwalifikacjom.

Wraz z wiekiem stopniowo zmienia sie charakter wykonywanej pracy i rosnie odsetek oséb
zajmujgcych samodzielne stanowiska pracy. Badanie WUP wykazato, ze samodzielne
stanowiska zajmowato okoto 66% mtodych pracownikdéw, natomiast w grupie 25-29 lat
odsetek ten wzrastat do ponad 70%, co wskazuje na stosunkowo szybkie przejmowanie
wiekszej odpowiedzialnosci zawodowej wraz z rozwojem kariery (WUP Warszawa, 2017).

Pierwsze lata aktywnosci zawodowej sg zatem okresem stopniowego przechodzenia od
zatrudnienia o charakterze adaptacyjnym do bardziej stabilnej pozycji na rynku pracy. Proces
ten nie przebiega jednak jednakowo u wszystkich mtodych ludzi. Wyniki Bilansu Kapitatu
Ludzkiego wskazujg, ze coraz wiekszego znaczenia nabiera mozliwos¢ zdobywania
doswiadczenia zawodowego juz w trakcie edukacji, udziat w praktykach i stazach oraz
rozwdj kompetencji praktycznych. To wtasnie te elementy zwiekszajg szanse na uzyskanie
pracy zgodnej z kwalifikacjami oraz ograniczajg ryzyko dtugotrwatego pozostawania na
stanowiskach ponizej potencjatu pracownika (PARP, 2024).
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Z perspektywy mtodych mieszkanncow Mazowsza oznacza to, ze pierwsza praca petni
znacznie szerszg funkcje niz wytacznie zrédto dochodu. Jest ona etapem budowania
doswiadczenia zawodowego, zdobywania kompetencji oraz stopniowego umacniania
swojej pozycji na rynku pracy. Jakosc tego pierwszego doswiadczenia w duzej mierze
determinuje mozliwosci dalszego rozwoju kariery, poziom dochoddéw oraz tempo osiggania
stabilnosci zawodowej i ekonomiczne;.

3.3. Rozwdj kompetencji i zdolnos¢ adaptacji do zmieniajgcego sie
rynku pracy

* pierwsze doswiadczenia zawodowe jako krytyczny punkt kariery e szes¢ obszaréow
kompetencji istotnych z perspektywy rynku pracy regionu e powigzanie kompetenc;ji
kluczowych z potrzebami regionalnego rynku pracy

Uzyskanie pierwszego zatrudnienia nie koriczy procesu wchodzenia na rynek pracy.

Z perspektywy trajektorii oséb mtodych na rynku pracy jest jednak momentem krytycznym,
ktory moze zdeterminowac dalszy przebieg kariery zawodowej. W pierwszych latach
aktywnosci zawodowej nastepuje bowiem intensywne uzupetnianie kompetencji
praktycznych, ktérych nie mozna w petni zdoby¢ podczas edukacji formalnej. Dotyczy to
zaréwno umiejetnosci technicznych zwigzanych z wykonywanym zawodem, jak i
kompetencji przekrojowych, takich jak wspotpraca, komunikacja, samodzielnosé,
rozwigzywanie problemoéw czy zarzgdzanie wtasnym rozwojem zawodowym (PARP, 2024;
OECD, 2023).

Jak wskazuje Future of Jobs Report, w perspektywie najblizszych lat najszybciej rosngé bedzie
znaczenie kompetencji adaptacyjnych, cyfrowych oraz spotecznych, podczas gdy znaczenie
czesci rutynowych umiejetnosci bedzie stopniowo malato (World Economic Forum, 2025).
Podobne wnioski przedstawiajg analizy OECD oraz Komisji Europejskiej, podkreslajgce
koniecznos¢ systematycznego podnoszenia kwalifikacji przez cate zycie zawodowe (OECD,
2025; Komisja Europejska, 2025). Zmiany te znajdujg odzwierciedlenie réwniez w
oczekiwaniach pracodawcéw wobec mtodych kandydatéw.

Wyniki Bilansu Kapitatu Ludzkiego pokazujg, ze obok kwalifikacji zawodowych coraz
wiekszego znaczenia nabierajg umiejetnosci praktyczne, gotowosé do uczenia sieg,
kompetencje cyfrowe oraz zdolnos¢ funkcjonowania w interdyscyplinarnych zespotach
(PARP, 2024). Przewaga konkurencyjna mtodych pracownikéw coraz rzadziej wynika
wytgcznie z ukonczonego kierunku studiéw czy posiadanych dyploméw. W wiekszym stopniu
zaczyna zaleze¢ od zdolnosci szybkiego przyswajania nowych kompetencji oraz efektywnego
wykorzystywania ich w praktyce zawodowej. Metaanaliza raportow zréodtowych pozwala
wyodrebni¢ szesé grup kompetencji istotnych z perspektywy pozycji oséb mtodych na
mazowieckim rynku pracy (Tabela 5).
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Tabela 5: Jakich kompetencji bed3 potrzebowali mtodzi pracownicy na Mazowszu?

Obszar kompetenc;ji Przyktadowe kompetencje Gtéwne zrédta badan

Al, analiza danych,
WEF (2025), OECD (2025),

Kompetencje cyfrowe cyberbezpieczenstwo, praca z
. . PARP (2024)
narzedziami cyfrowymi
. . automatyka, robotyka,

Kompetencje techniczne ) WEF (2025), Barometr
mechatronika, energetyka, )

(STEM) . zawoddw (2026)
logistyka

analityczne myslenie,
Kompetencje poznawcze rozwigzywanie problemow, WEF (2025), OECD (2025)
krytyczna analiza

) komunikacja, wspdtpraca, praca
Kompetencje spoteczne i OECD (2025), PARP (2024)
zespotowa, przywddztwo

uczenie sie przez cate zycie,
Kompetencje adaptacyjne elastycznos¢, odpornosc na OECD (2025), WEF (2025)
zmiany

efektywnosc energetyczna, .
OECD (2025), Komisja

Kompetencje zielone ospodarka obiegu zamknietego,
P ) gosp & ces Europejska (2024)

technologie sSrodowiskowe

Zrédto: opracowane na podstawie World Economic Forum, 2025; OECD, 2025; PARP, 2024.

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego rozwdj powyiszych kompetencji w regionie
nabiera zatem szczegélnego znaczenia w swietle zaréwno potrzeb rynku pracy, jak i
zapewnienia stabilnosci na rynku pracy osobom z pokolenia Z. Potrzeby zwigzane z
rozwojem sektora nowoczesnych ustug biznesowych, logistyki, ochrony zdrowia, energetyki
oraz przemystu wykorzystujgcego zaawansowane technologie powodujg systematyczny
wzrost zapotrzebowania na pracownikdw posiadajgcych kompetencje techniczne, cyfrowe
oraz zdolnos¢ ciggtego doskonalenia kwalifikacji. Sektory, ktére wedtug analiz Barometru
zawoddw na Mazowszu bedga generowad najwiekszy popyt na pracownikéw w najblizszych
latach wymagaja z kolei pracownikéw o kwalifikacjach zwigzanych z ochrong zdrowia,
edukacja, transformacjg energetyczng, logistyka oraz technologiami cyfrowymi (Barometr
zawodow, 2026).

Sam rozw@j kompetencji nie gwarantuje jednak mtodym pracownikom wysokiej jakosci
funkcjonowania na regionalnym rynku pracy. Réwnie istotne stajg sie warunki
wykonywania pracy, mozliwos¢ zachowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i
prywatnym oraz poziom satysfakcji z pracy. Zagadnienia te omdéwiono w kolejnym
podrozdziale.
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3.4. Jakosc¢ pracy i dobrostan mtodych pracownikow

* jakosc¢ pracy jako czynnik o kluczowym znaczeniu dla dtugofalowej aktywnosci zawodowej,
produktywnosci i dobrostanu e pieé oczekiwan oséb mtodych od rynku pracy:
bezpieczenstwo, rozwdj, elastycznosc, dobre sSrodowisko pracy oraz mozliwos¢
usamodzielnienia

Wspotczesne badania rynku pracy wskazuja, ze na dtugofalowa aktywnosé zawodowa,
produktywno$¢ oraz dobrostan pracownikéw w najwiekszym stopniu wptywa jakos¢ pracy
(OECD, 2024; Eurofound, 2024; ILO, 2024). W badaniach Diagnozy Mtodziezy 2026 mtodzi
dorosli wskazuja, ze obok wynagrodzenia coraz wieksze znaczenie majg dla nich stabilnos¢
zatrudnienia, mozliwo$¢ rozwoju, dobra atmosfera pracy, elastyczna organizacja czasu pracy
oraz mozliwos¢ zachowania rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym (PTPS,
2026). Podobne wnioski przedstawiajg badania Bilansu Kapitatu Ludzkiego, zgodnie z ktérymi
mtodsze pokolenia coraz czesciej postrzegajg prace jako element jakosci zycia, a nie
wyfacznie zrédto dochodu (PARP, 2024).

Zmiana ta znajduje odzwierciedlenie réwniez w badaniach miedzynarodowych. Analizy OECD
oraz Eurofound wskazuja, ze mtodzi pracownicy przywigzujg coraz wiekszg wage do
mozliwosci uczenia sie, poczucia wptywu na wykonywang prace oraz kultury organizacyjnej
opartej na wspétpracy i wzajemnym zaufaniu (OECD, 2024; Eurofound, 2024). Jednoczes$nie
osoby rozpoczynajace kariere zawodowa czesciej niz starsi pracownicy doswiadczaja
niepewnosci zatrudnienia, wiekszego obcigzenia stresem oraz trudnosci w godzeniu pracy z
zyciem prywatnym, szczegdlnie w pierwszych latach aktywnosci zawodowej (ILO, 2024).

W Tabeli 6 przedstawiono analize najwazniejszych oczekiwan oséb mtodych od rynku pracy,
opracowang na podstawie danych i raportéw. Najczesciej pojawiajgce sie w badaniach
oczekiwania mtodych pracownikéw dotyczg bezpieczeristwa oraz mozliwosci szeroko
pojetego rozwoju w miejscu pracy. Istotne dla postrzeganej jakoSci pracy znaczenie
elastycznosci zatrudnienia (godzenie z nauka i/lub pasjami), dobrego srodowiska pracy oraz
mozliwosci usamodzielnienia — co wskazuje na jasne oczekiwanie mtodych pracownikéw, ze
zatrudnienie bedzie obietnicg uzyskania zyciowej samodzielnosci.

Tabela 6: Najwazniejsze oczekiwania mtodych wobec pracy

Obszar Oczekiwania mtodych Potwierdzenie w badaniach

. ) stabilne zatrudnienie,
Bezpieczenstwo ) PTPS (2026), Eurofound (2024)
przewidywalne dochody

.. mozliwo$é zdobywania nowych
Rozwoj . PTPS (2026), PARP (2024)
kompetencji i awansu

elastyczna organizacja pracy,
Elastycznosc i v . ,J .p v PTPS (2026), Eurofound (2024)
rownowaga praca—zycie
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praca zgodna z wartoSciami i
Sens pracy . . PTPS (2026), Eurofound (2024)
dajgca poczucie wptywu

i . dobre relacje, szacunek, wsparcie | Eurofound (2024), PARP
Dobre srodowisko pracy .
przetozonych (2024)

, . PTPS (2026), Eurofound (2025
wynagrodzenie pozwalajgce na

Mozliwos¢ usamodzielnienia ) o . — badania dot. mtodych i
samodzielne zycie i mieszkanie

mieszkalnictwa)

Zrédta: PTPS, 2026; PARP, 2024; Eurofound, 2024

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego zagadnienie jako$ci pracy nabiera zatem
szczegolnego znaczenia w kontekscie rosngcego zapotrzebowania na pracownikéow

w sektorach istotnych dla gospodarki regionu. Utrzymanie mtodych oséb w zawodach
medycznych, edukacyjnych, logistycznych czy technicznych zaleze¢ bedzie nie tylko od
poziomu wynagrodzen, lecz rowniez od mozliwosci rozwoju zawodowego, warunkéw pracy
oraz jakosci zarzgdzania w organizacjach. W warunkach nasilajacej sie konkurencji

o pracownikow jakos¢ pracy staje sie jednym z podstawowych czynnikéw decydujgcych

o atrakcyjnosci pracodawcéw i stabilnosci zatrudnienia.

3.5. Bariery utrudniajgce mtodym trwate wejscie na rynek pracy

* brak doswiadczenia zawodowego (,,paradoks rynku pracy”), niestabilnos¢ zatrudnienia i
niepewnos¢ ekonomiczna jako trzy gtéwne bariery zatrudnienia ¢ wptyw wysokich kosztéw
utrzymania na decyzje o wyborze rynku pracy e wykluczenie transportowe lub niska
dostepnosc¢ transportu lokalnego

Jedna z najczesciej wskazywanych barier dobrego wejscia na rynek pracy jest omawiany juz
brak doswiadczenia zawodowego. Zjawisko to powoduje wydtuzenie okresu przechodzenia
od edukacji do stabilnego zatrudnienia oraz zwieksza ryzyko podejmowania pracy ponizej
kwalifikacji lub w niestandardowych formach zatrudnienia (OECD, 2024; PARP, 2024). Druga
istotng barierg pozostaje niepewnos¢ ekonomiczna. Wyniki Diagnozy Mtodziezy 2026
pokazujg, ze mtodzi dorosli wskazujg bezpieczenstwo zatrudnienia, przewidywalnosé
dochoddéw oraz mozliwo$é planowania przysztosci jako jedne z najwazniejszych oczekiwan
wobec pracy (PTPS, 2026). Niestabilne zatrudnienie utrudnia podejmowanie
dtugoterminowych decyzji zyciowych, takich jak usamodzielnienie mieszkaniowe, zatozenie
rodziny czy inwestowanie w dalszy rozwdj zawodowy.

Na sytuacje mfodych pracownikéw wptywajg rowniez bariery o charakterze strukturalnym,
dotyczace gospodarki i oferty ustug publicznych w regionie. Nalezg do nich m.in. wysokie
koszty mieszkania (,luka czynszowa” uniemozliwiajgca mieszkanie i zatrudnienie w
atrakcyjnych pod wzgledem miejsca pracy miescie), ograniczona dostepnosc¢ transportu
publicznego w czesci regionu oraz znaczne zréznicowanie lokalnych rynkéw pracy (Tabela 7).
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Czynniki te nie wynikajg bezposrednio z indywidualnych kompetencji mtodych ludzi, lecz z
warunkéw spoteczno-gospodarczych, w ktérych rozpoczynajg oni swojg aktywnos¢
zawodowg (Eurostat, 2024; Habitat for Humanity Poland, 2025; PTPS, 2026). Ich
wystepowanie oraz kumulacja powodujg jednak, ze mozliwosci rozwoju zawodowego
miodych mieszkaricdw Mazowsza sg silnie uzaleznione od miejsca zamieszkania (co czesto
ogranicza lub uniemozliwia wybdr pozadanej trajektorii rozwoju kariery zawodowej) lub
strategii zmniejszenia kosztow utrzymania (mieszkanie z rodzicami, ,,gniazdownictwo”,
poszukiwanie rynkdw pracy o mniejszym poziomie kosztéw w innych miastach lub regionach
Polski albo za granicg) — niezbednej z perspektywy osoby mtodej rozpoczynajgce;j
samodzielne zycie.

Tabela 7: Gtéwne bariery trwatego wejscia mtodych na rynek pracy

Bariera Konsekwencje

Brak doswiadczenia Trudnosci w uzyskaniu pierwszej pracy
Niestabilno$¢ zatrudnienia Utrudnione planowanie zycia
Niedopasowanie kompetencji Praca ponizej kwalifikacji
Transformacja technologiczna Koniecznos$¢ ciggtego uczenia sie
Bariery mieszkaniowe Opdznienie samodzielnosci

Bariery transportowe Ograniczony dostep do ofert pracy

Zrédta: OECD, 2024; Eurofound, 2024; PARP, 2024; PTPS, 2026; WUP Warszawa, 2017

Analiza barier wskazuje, ze dziatania wspierajgce mtodych pracownikéw na mazowieckim
rynku pracy powinny obejmowac zaréwno rozwaéj kompetenciji, jak i tworzenie warunkow
sprzyjajacych trwatemu zakorzenieniu w regionie. Cho¢ opisane mechanizmy dotycza
wiekszosci mtodych pracownikéw, ich przebieg nie jest jednakowy we wszystkich czesciach
wojewoddztwa. W nastepnym rozdziale przedstawiono, w jaki sposéb sytuacje mtodych
rdznicujg uwarunkowania regionalne oraz lokalne rynki pracy Mazowsza.
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IV. Od nieréwnosci strukturalnych do zréznicowanych
trajektorii kariery zawodowej

* mechanizmy nieréwnosci strukturalnych na rynku pracy e kluczowe przejawy
mechanizmdéw reprodukujacych nieréwnosci przyczyny nieréwnosci w przebiegu kariery
zawodowej ® zréznicowane trajektorie zawodowe mtodych na Mazowszu e

Celem rozdziatu jest identyfikacja czynnikdw rdéznicujacych przebieg kariery zawodowej
mtodych mieszkarncéw wojewddztwa mazowieckiego oraz wskazanie mechanizmoéw
prowadzgcych do nieréwnych szans na rynku pracy. Omoéwione zostaty w nim nieréwnosci
strukturalne (geografia, lokalne rynki pracy, transport, dostep do mieszkan), nieréwnosci w
przebiegu kariery zawodowej (jako$¢ pierwszej pracy, jakos¢ zatrudnienia, mozliwosc
rozwoju kompetencji) oraz zréznicowane trajektorie mtodych pracownikéw (segmentacja
pracownikéw na rynku pracy Mazowsza, sytuacja oséb NEET (poza edukacjg i praca), a takze
rézne modele funkcjonowania na rynku pracy. Badania i analizy wskazujg, ze nieréwnosci w
przebiegu kariery zawodowej mtodych mieszkaricéw Mazowsza nie wynikajg z pojedynczego
czynnika. Kluczowa jest zatem identyfikacja gtéwnych mechanizmoéw oraz ich analiza pod
katem wptywu na sytuacje mtodych pracownikdédw. Mechanizmy nieréwnosci oraz ich
kluczowe przejawy zostaty przedstawione w Tabeli 8.

Tabela 8: Mechanizmy tworzace nierownosci na rynku pracy oséb mtodych w regionie

Mechanizm . ..
L, L. Kluczowe przejawy Zrédta danych
nieréwnosci
Warszawa oferuje najwiekszg liczbe
miejsc pracy i najwyzsze ptace, ale
1. Potozenie rowniez najwyzsze koszty zycia i

GUS (2025); MBPR;

eograficzne i miejsce najwieksza konkurencje. Region
e . JLll 1o ML WUP Warszawa (2017)

zamieszkania peryferyjne dysponujg mniejszg liczbg
ofert pracy, wiekszym bezrobociem i
stabszg dostepnoscig transportowa.

Charakter lokalnej gospodarki
determinuje dostepne Sciezki kariery.
2. Struktura lokalnego Warszawa koncentruje ustugi Barometr zawodow
rynku pracy zaawansowane, finanse i ICT, natomiast (2026); WUP
regiony zewnetrzne opierajg sie czesciej
na przemysle, logistyce i rolnictwie.

Mtodzi w réznych czesciach regionu maja
odmienne mozliwosci zdobywania WUP Warszawa
doswiadczenia zawodowego, praktyk i (2017); PARP (2024);
stazy. W metropolii ofert jest wiecej, ale OECD (2024)

3. Dostep do pierwszej
pracy

konkurencja jest wieksza; poza nig
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ograniczeniem jest niewielka liczba

pracodawcow.
Pierwsza praca rozni sie pod wzgledem
L. . p , ‘ep gl . WUP Warszawa
4. Jako$¢ pierwszego stabilnosci, zgodnosci z wyksztatceniem,
. e . . (2017); Eurofound
zatrudnienia mozliwosci rozwoju i poziomu (2024)
wynagrodzen.

. Szanse rozwoju zalezg od obecnosci
5. Dostep do rozwoju ) ) ) . PARP (2024); OECD
duzych pracodawcéw, uczelni, szkolen i

kompetencji i . (2025); WEF (2025)
nowoczesnych sektoréw gospodarki.

Dostep do pracy zalezy nie tylko od liczby
ofert, ale réwniez od mozliwosci
codziennych dojazdéw. Wykluczenie MBPR; WUP
transportowe ogranicza aktywnosc Warszawa (2017)

6. Mobilnos¢
przestrzenna i

transport . L -
zawodowga mtodych mieszkancéw czesci

powiatéw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z raportéw

4.1. Miejsce zamieszkania a szanse zawodowe mtodych

Przebieg kariery zawodowej mtodych ludzi nie zalezy wytgcznie od ich kompetencji,
motywacji czy poziomu wyksztatcenia. Istotne znaczenie majg réwniez uwarunkowania
strukturalne, w ktérych rozpoczynajg oni swojg aktywnos¢ zawodowa. W literaturze
przedmiotu podkredla sie, ze miejsce zamieszkania nalezy do podstawowych czynnikéow
wptywajacych na mozliwosci edukacyjne, dostep do rynku pracy, jakos¢ pierwszego
zatrudnienia oraz tempo osiggania samodzielnosci ekonomicznej. Nieréwnosci
przestrzenne przekfadajg sie bowiem na zréznicowany dostep do pracodawcéw,
infrastruktury transportowej, ustug publicznych oraz mozliwosci zdobywania doswiadczenia
zawodowego, tworzgc odmienne warunki wejscia mtodych ludzi na rynek pracy (OECD, 2024;
Komisja Europejska, 2024).

Wojewddztwo mazowieckie jest regionem o najwiekszym zréznicowaniu spoteczno-
gospodarczym w Polsce. Z jednej strony znajduje sie Region Warszawski Stoteczny —
najwiekszy i najbardziej dynamiczny rynek pracy w kraju, koncentrujacy administracje
publiczng, sektor finansowy, nowoczesne ustugi biznesowe oraz dziatalno$¢ badawczo-
rozwojowa. Z drugiej strony znaczna cze$¢ wojewddztwa obejmuje obszary o znacznie
mniejszej liczbie miejsc pracy, stabszej dostepnosci komunikacyjnej oraz ograniczonych
mozliwosciach rozwoju zawodowego. Mtodzi mieszkancy réznych czesci Mazowsza
rozpoczynajg wiec kariere zawodowga w wyraznie odmiennych warunkach rozwojowych
(Mazowieckie Biuro Planowania Regionalnego, 2024; GUS, 2025).

Odmienny charakter potencjatu mtodych mieszkancéw Mazowsza wskazaty badania WUP
Warszawa, Warunki pracy osob w wieku 18-29 lat na Mazowszu, 2017 — najwiekszej
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zrealizowanej do tej pory w regionie analizy warunkow pracy oséb w wieku 18-29 lat
(Tabela 9). Takze obecnie struktura wieku ludnosci w wojewddztwie mazowieckim jest
silnie zréznicowana przestrzennie. Najwyzszy udziat oséb w wieku 18-29 lat w populacji
odnotowuje sie w podregionach ostroteckim, ciechanowskim i siedleckim, natomiast
najnizszy —w Warszawie. Osoby mtode stanowig tam relatywnie mniejszg cze$¢
mieszkancow, mimo ze stolica pozostaje najwiekszym osrodkiem koncentracji tej grupy
w wartosciach bezwzglednych.

Tabela 9: Potencjat demograficzny mtodych mieszkancow wedtug podregionéw
wojewodztwa mazowieckiego

Podregion Udziat oséb w wieku 19-29 | Charakterystyka
lat w populacji (%)

ciechanowski 17% Wysoki potencjat mtodych, zagrozenie
emigracjg do centrum.

ostrotecki 18% Najwyzszy udziat mtodych w regionie.
ptocki 16% Stabilny udziaft, silny sektor przemystowy.
radomski 16% Wysoka biernos¢ w grupach peryferyjnych.
siedlecki 17% Duzy udziat, specyfika rolniczo-ustugowa.
warszawski wschodni 15% Strefa intensywnej suburbanizacji.
warszawski zachodni 14% Silne powigzanie z rynkiem warszawskim.
m.st. Warszawa 12% Najnizszy udziat (starzenie sie populacji
stolicy).
Wojewddztwo 14% Srednia dla regionu.

Mazowieckie

Zrédto: WUP Warszawa, Warunki pracy oséb w wieku 18-29 lat na Mazowszu, 2017

Tabela 10 pokazuje, ze wojewddztwo mazowieckie nie stanowi jednolitego rynku pracy, lecz
obejmuje dwa odmienne modele rozwoju gospodarczego i dwie rézne sciezki wchodzenia
mtodych ludzi w dorostos¢. Region Warszawski Stoteczny oferuje relatywnie tatwy dostep do
zatrudnienia, wysokospecjalistycznych miejsc pracy oraz rozwinietego rynku ustug, jednak
ceng za te mozliwosci sg bardzo wysokie koszty zycia i mieszkan. Z kolei w Regionie
Mazowieckim Regionalnym koszty zycia sg nizsze, lecz dostep do atrakcyjnych miejsc pracy
pozostaje ograniczony, a dodatkowg bariere stanowig stabsza dostepnosc¢ transportowa oraz
mniejsza liczba pracodawcow oferujgcych zatrudnienie odpowiadajgce kwalifikacjom
mtodych ludzi.

Oznacza to, ze mtodzi mieszkaricy wojewddztwa rozpoczynajg dorostos¢ z bardzo réznymi
zasobami i ograniczeniami wynikajgcymi wytgcznie z miejsca zamieszkania. Osoby
pozostajgce poza metropolig czesciej stajg przed koniecznoscig wyboru miedzy pozostaniem
w regionie o ograniczonych perspektywach zawodowych a migracjg do Warszawy, ktora
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wigze sie z wysokimi kosztami mieszkaniowymi i utrzymania. Tym samym mobilnos¢

przestrzenna przestaje by¢ wytgcznie szansg rozwojowa, a staje sie warunkiem uzyskania

dostepu do lepszych mozliwosci zatrudnienia.

W praktyce prowadzi to do narastania nieréwnosci szans. O mozliwos$ciach wykorzystania

potencjatu edukacyjnego coraz czesciej decydujg nie tylko kompetencje i motywacja

mtodych ludzi, lecz réwniez zasoby ekonomiczne ich rodzin. Rodziny dysponujace

odpowiednim kapitatem finansowym moga finansowa¢ studia, wynajem mieszkania i okres

poszukiwania pierwszej pracy w Warszawie. Dla 0séb pochodzgcych z mniej zamoznych

gospodarstw domowych koszt migracji staje sie natomiast istotng barierg, prowadzac do

opdznienia usamodzielnienia, podejmowania pracy ponizej kwalifikacji lub rezygnacji z czesci

mozliwosci rozwojowych. W efekcie nierdwnosci przestrzenne przeksztatcajg sie w

nieréwnosci edukacyjne, zawodowe i spoteczne.

Tabela 10: Poréwnanie podstawowych wskaznikéw rynku pracy

— Region Warszawski Stoteczny i Region Mazowiecki Regionalny

Region Warszawski

Region Mazowiecki

Wskaznik ) Zrédta danych
Stoteczny Regionalny

Stopa bezrobocia 2,3% 9,0% GUS, 2025

Skrajne wartosci Warszawa 1,6% Szydtowiec 21,7% GUS, 2025

Udziat mtodych do 24
lat wsréd
bezrobotnych

ok. 4%

16-19%

Barometr zawodoéw,
2026

Ocena szans na

53,4% ocenia jako

25,8% ocenia jako dobre

MBPR, Barometr

zycia

transportowe

znalezienie pracy dobre Mazowsza

ustugi .
- przemyst, rolnictwo,

Dominujgce sektory zaawansowane, i MBPR, GUS
. ustugi lokalne
finanse, ICT

B . wysokie koszty brak ofert i wykluczenie
Gtéwna bariera MBPR, 2024

Zrédto: MBPR; GUS; Barometr Mazowsza

Na mozliwosci zawodowe mtodych mieszkancéw wptywa réwniez dostepnos¢ transportowa.

W wielu czesciach wojewddztwa codzienne dojazdy do wiekszych osrodkéw zatrudnienia sg

utrudnione z powodu ograniczonej oferty transportu publicznego oraz znacznych odlegtosci

od gtéwnych centréw gospodarczych. W praktyce oznacza to zawezenie rzeczywistego rynku

pracy i ograniczenie liczby dostepnych ofert zatrudnienia. Wykluczenie transportowe staje

sie tym samym jednym z wazniejszych czynnikéw utrudniajgcych mobilno$¢ zawodowa
mtodych mieszkanncow obszaréw peryferyjnych (MBPR, 2024; WUP Warszawa, 2017).
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Jednoczesnie przewaga Warszawy jako najwiekszego rynku pracy wigze sie z wysokimi
kosztami zycia, w szczegdlnosci kosztami najmu mieszkan. Dla wielu mtodych oséb oznacza
to konieczno$¢ odkfadania decyzji o usamodzielnieniu lub codziennych dojazdéw z
miejscowosci potozonych poza stolicg. W efekcie atrakcyjnos¢ warszawskiego rynku pracy
jest czesciowo ograniczana przez bariery ekonomiczne, ktére wptywajg na tempo osiggania
samodzielnosci oraz jakos¢ zycia mtodych pracownikéw (Eurostat, 2024; Habitat for
Humanity Poland, 2025). Paradoks Mazowsza polega zatem na tym, ze region jednoczesnie
doswiadcza niedoboru pracownikéw w metropolii oraz niewykorzystanego potencjatu
miodych ludzi w czesci regionalnej wojewddztwa. Problemem nie jest zatem wytgcznie liczba
miejsc pracy, lecz ich przestrzenna koncentracja oraz wysokie koszty dostepu do tych miejsc
pracy. Z perspektywy polityki regionalnej oznacza to koniecznos¢ rownoczesnego
wzmacniania lokalnych rynkéw pracy poza metropolig oraz ograniczania ekonomicznych
barier mobilnosci mtodych ludzi.

4.2. Nierownosci w przebiegu kariery zawodowej na lokalnych
rynkach pracy

Charakter gospodarki danego obszaru Mazowsza decyduje o dostepnosci okreslonych
zawodoéw, mozliwosciach zdobywania doswiadczenia zawodowego oraz perspektywach
dalszego rozwoju kariery. W konsekwencji mtodzi ludzie o podobnym poziomie
wyksztatcenia i kompetencji mogga rozpoczynac kariere zawodowa w zupetnie odmiennych
warunkach, zaleznie od tego, w jakim otoczeniu gospodarczym funkcjonujg (OECD, 2024;
Komisja Europejska, 2024). Prognoza Barometru zawoddéw 2026 pokazuje, ze rdznice te
znajdujg odzwierciedlenie w zapotrzebowaniu na pracownikéw. W skali catego wojewddztwa
nie prognozuje sie zawoddéw nadwyzkowych, natomiast wystepuje 19 grup zawoddw
deficytowych, koncentrujgcych sie przede wszystkim w ochronie zdrowia, edukacji, logistyce,
budownictwie oraz zawodach technicznych. Jednoczesnie az 145 grup zawoddéw pozostaje w
stanie rownowagi, co $wiadczy o relatywnie stabilnym rynku pracy, ale réwniez o rosngcym
znaczeniu kwalifikacji odpowiadajgcych potrzebom regionu (Barometr zawodéw, 2026).

Tabela 9. Branze o najwiekszych deficytach w regionie w 2026 r.

Branza Kluczowe zawody
Medyczno-opiekuncza lekarze, pielegniarki, fizjoterapeuci, psycholodzy, psychoterapeuci
Edukacyjna nauczyciele praktycznej nauki zawodu, przedmiotéw zawodowych

TSL (Transport-Logistyka) | kierowcy ciezaréwek, magazynierzy, kierowcy autobuséw

Budowlana monterzy instalacji, operatorzy sprzetu do robét ziemnych
Finansowo-prawna samodzielni ksiegowi, pracownicy ds. rachunkowosci
Pozostate elektrycy, spawacze, pracownicy stuzb mundurowych

Zrédto: Barometr zawoddéw 2026
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Najwieksze mozliwosci zatrudnienia bedg koncentrowac sie w sektorach odpowiadajgcych
dtugookresowym przemianom spoteczno-gospodarczym wojewddztwa. W sektorze ochrony
zdrowia rosngcy popyt na lekarzy, pielegniarki, psychologdéw czy fizjoterapeutédw wynika
przede wszystkim z procesu starzenia sie spoteczeistwa oraz wzrostu zapotrzebowania na
ustugi zdrowotne. W edukacji utrzymuje sie deficyt nauczycieli, zwtaszcza ksztatcenia
zawodowego, bedacy konsekwencjg luki pokoleniowej oraz rosngcego zapotrzebowania na
rozwdj kompetencji odpowiadajgcych gospodarce opartej na wiedzy. Dynamiczny rozwdj
logistyki i e-commerce powoduje natomiast staty wzrost popytu na kierowcéw,
magazynierow oraz specjalistéw obstugujgcych nowoczesne procesy logistyczne, natomiast
transformacja energetyczna i inwestycje infrastrukturalne zwiekszajg zapotrzebowanie na
elektrykéw, monterdw instalacji oraz specjalistdw branz technicznych (Barometr zawodéw,
2026; OECD, 2025).

Nalezy jednak podkresli¢, ze mozliwosci rozwoju zawodowego mtodych nie sg
rozmieszczone rownomiernie na obszarze catego wojewoddztwa. W Warszawie prognozuje
sie deficyt az 62 grup zawodow, w tym 10 zawoddw znajdujgcych sie w duzym deficycie,
podczas gdy w czesci podregiondw peryferyjnych liczba zawodéw deficytowych jest
kilkukrotnie nizsza. Zawody o znacznym potencjale (deficytowe) w stolicy charakteryzuja sie
réwniez okreslong specyfikg — czesto sg to stanowiska pracy obcigzajgce psychicznie, wigzg
sie z pracg w systemie zmianowym, wynagrodzenia pozostajg na niskim poziomie itp. (Tabela
10). Generalnie jednak mtodzi mieszkancy stolicy majg znacznie wieksze mozliwosci
wyboru $ciezki zawodowej i zmiany pracodawcy, natomiast osoby rozpoczynajace kariere w
mniejszych osrodkach czesciej funkcjonujg na rynkach pracy o ograniczonej liczbie ofert i
mniejszej réznorodnosci sektorowej (Barometr zawodéw, 2026).

Tabela 10. Zawody o najwiekszym (duzym) deficycie w Warszawie (Prognoza 2026)

Kategoria zawodowa Przyczyna deficytu

Lekarze Brak wystarczajacej liczby kandydatéw

Nauczyciele przedszkoli i szkét Zarobki nizsze niz w sektorze prywatnym w stolicy

Kierowcy autobuséw Obciazajacy psychicznie charakter pracy, system zmianowy

Pracownicy stuzb mundurowych | Niski prestiz, wysokie obcigzenie fizyczne i psychiczne

Pielegniarki i potozne Luka pokoleniowa, migracja do sektora prywatnego

Zrédto: Barometr zawoddéw 2026

Zrdznicowanie lokalnych rynkdéw pracy na Mazowszu wptywa nie tylko na
prawdopodobienistwo znalezienia zatrudnienia, lecz réwniez na mozliwos¢ zdobywania
pierwszych doswiadczen zawodowych. Region Warszawski Stoteczny koncentruje wiekszos¢
nowoczesnych ustug biznesowych, sektora ICT, instytucji finansowych, administracji
centralnej oraz najwiekszych uczelni wyzszych, ktére tworzg podstawowy ekosystem
praktyk, stazy i stanowisk juniorskich dla absolwentdw. Natomiast Region Mazowiecki
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Regionalny charakteryzuje sie gospodarkg opartg przede wszystkim na przemysle, rolnictwie,
logistyce i ustugach lokalnych, oferujgc znacznie mniej miejsc pracy wymagajgcych wysokich
kwalifikacji oraz mniej mozliwosci rozpoczecia kariery zawodowej w sektorach
wiedzochtonnych.

Rdéznice te znajduja odzwierciedlenie w sytuacji mtodych na rynku pracy. W Regionie
Warszawskim Stotecznym stopa bezrobocia wynosi 2,3%, podczas gdy w Regionie
Mazowieckim Regionalnym osigga 9,0% (GUS, 2025). Jeszcze wieksze dysproporcje widoczne
sg w subiektywnej ocenie wtasnych szans na znalezienie pracy — jako dobre ocenia je 53,4%
mieszkancow regionu stotecznego wobec zaledwie 25,8% mieszkancow regionu
regionalnego (Mazowieckie Biuro Planowania Regionalnego, Barometr Mazowsza).
Réwnoczesnie udziat oséb do 24. roku zycia wérdd bezrobotnych jest okoto czterokrotnie
wyzszy poza metropolig (16—19%) niz w Warszawie i jej otoczeniu (ok. 4%), co wskazuje, ze
wejscie mtodych ludzi na rynek pracy jest tam znacznie trudniejsze (Wojewddzki Urzad Pracy
w Warszawie, Barometr zawoddéw 2026).

Analiza lokalnych rynkdéw pracy pokazuje zatem, ze nieréwnosci w przebiegu kariery
zawodowej mtodych mieszkaricéw Mazowsza wynikajg nie tylko z liczby dostepnych miejsc
pracy, ale réwniez z jakosci i réznorodnosci mozliwosci rozwoju zawodowego. Struktura
gospodarki determinuje bowiem nie tylko szanse znalezienia pierwszego zatrudnienia, lecz
takze tempo zdobywania doswiadczenia, mozliwosci awansu oraz dtugofalowy przebieg
kariery zawodowe;.

4.3. Zréznicowane trajektorie kariery zawodowej mtodych
pracownikow w regionie

Przebieg kariery zawodowej mtodych mieszkaricéw Mazowsza zalezy rowniez od
indywidualnych strategii funkcjonowania na rynku pracy, poziomu aktywnosci zawodowej,
doswiadczenia oraz zdolnosci adaptacji do zmieniajgcych sie warunkow. W efekcie nie
istnieje jeden model wejscia mtodych ludzi na rynek pracy, lecz kilka odmiennych trajektorii
kariery zawodowej.

Jedynym pogtebionym badaniem regionalnym pozwalajgcym spojrzec na zréznicowanie
mtodych pracownikéw na Mazowszu pozostaje badanie Wojewddzkiego Urzedu Pracy z 2017
r., w ktéorym wyodrebniono cztery podstawowe segmenty mtodych pracownikéw. Analiza ta
pokazuje, ze osoby w wieku 18-29 lat réznig sie nie tylko rodzajem wykonywanej pracy, ale
rowniez poziomem satysfakcji zawodowej, stopniem obcigzenia praca, stabilnoscia
zatrudnienia oraz mozliwosciami dalszego rozwoju zawodowego (Tabela 11). Segmentacja
ta pokazuje, ze nawet wsrdod osob aktywnych zawodowo sytuacja mtodych pracownikéw jest
silnie zréznicowana. Czesc¢ z nich stosunkowo szybko osigga stabilizacje zawodowsg i
satysfakcje z wykonywanej pracy, inni natomiast funkcjonujg w warunkach wysokiego
obciazenia, ograniczonych mozliwosci rozwoju lub niepewnosci zatrudnienia. Wyniki te
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potwierdzajg, ze ocena sytuacji mtodych ludzi nie moze ograniczac sie wytgcznie do

wskaznikéw zatrudnienia. Rdwnie istotne jest zrozumienie jakosci ich funkcjonowania na

rynku pracy oraz indywidualnych $ciezek rozwoju zawodowego.

Tabela 11: Segmentacja pracownikow w wieku 18-19 lat na Mazowszu
wedtug badania WUP (2017)

Kategoria Kluczowe wskaznikii | Charakterystyka i zréznicowanie (Warszawa vs.
analizy dane Region)
Demografia 14% mieszkancow Najnizszy udziat mtodych w Warszawie (12%),

regionu (768,5 tys.
0s0b)

najwyzszy w podregionach ciechanowskim,
ostroteckim i siedleckim (po 17%).

Zatrudnienie

Wskaznik
zatrudnienia (15-29
lat): 50,1%

Wyiszy niz Srednia krajowa (47,7%), ale znacznie
nizszy niz dla ogétu populacji Mazowsza (69%). W
grupie 25-29 lat wskaznik ten rosnie do 83,3%.

Bezrobocie

Udziat os6b do 24 r.z.
w ogole bezrobotnych

Drastyczne réznice: Warszawa (4%) vs podregiony:
ostrotecki (19%), ciechanowski i siedlecki (po 16%).

Edukacja a rynek
pracy

Bierno$¢ zawodowa
ze wzgledu na nauke

Dotyczy 37% oséb w wieku 18-24 lata i tylko 3% w
wieku 25-29 lat. Jedynie co 7. pracujgcy mtody
Mazowszanin taczy prace z nauka.

zatrudnienia

Struktura Dominujace profesje 1. Pracownicy ustug i sprzedawcy (35%)2. Specjalisci
zawodowa (Top 3) (15%)3. Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy (13%).
Formy Typy umoéw 83% posiada umowe o prace, ale az 37% z nich to

umowy na czas okreslony ($Srednio na 2 lata). Umowy
cywilnoprawne dotyczg 9% pracownikdéw najemnych.

Jako$¢ pracy

Samodzielnos¢ i
dopasowanie

66% zajmuje samodzielne stanowisko. Tylko 32%
najmtodszych (18-24 lata) pracuje w wyuczonym
zawodzie, podczas gdy w grupie 25-29 lat jest to 56%.

Segmentacja
pracownikow

Profile jakosci miejsc
pracy

30% - "Przepracowani" (najwiecej w podr. ptockim —
42%), 19% - "Majacy perspektywy" (najwiecej w podr.
ostroteckim — 36%).

Bariery (NEET)

Gtéwne przyczyny
biernosci

Podregiony warszawskie: utrzymanie przez rodzicow
(67—70%). Podregiony pozawarszawskie: wysokie
bezrobocie lokalne (72—93%).

Zrédto: Rekomendacje dla zwiekszenia zakresu i trafnosci aktywizacji zawodowej 0séb

mtodych w wojewddztwie mazowieckim, Fundacja Fundusz Wspdtpracy; Wsparcie mfodych

0s6b na mazowieckim rynku pracy, WUP

Odmienng grupe stanowig miodzi pozostajgcy poza zatrudnieniem, edukacjg i szkoleniami

(NEET). Cho¢ ich udziat w populacji mtodych stopniowo maleje, osoby nalezgce do tej grupy

pozostajg szczegdlnie narazone na trwate wykluczenie z rynku pracy. Badania WUP

wskazujg, ze grupa NEET nie jest jednorodna. Obejmuje zardwno osoby doswiadczajgce
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dtugotrwatych trudnosci w znalezieniu zatrudnienia, jak i mtodych ludzi zniecheconych
wczesniejszymi niepowodzeniami zawodowymi lub ograniczonymi mozliwosciami rozwoju w
miejscu zamieszkania. Czes$¢ z nich posiada doswiadczenie zawodowe, jednak nie znajduje
mozliwosci trwatego zakotwiczenia na rynku pracy (WUP Warszawa, 2017).

Przyjeta w raporcie perspektywa przebiegu zycia (life-course approach) pokazuje, ze sukces
zawodowy mtodych ludzi jest rezultatem catego procesu przechodzenia od edukacji do
stabilnego zatrudnienia, a nie wytgcznie momentu podjecia pierwszej pracy (OECD, 2024;
Eurofound, 2024). Trudnosci napotykane podczas przechodzenia z edukacji do zatrudnienia
moga wptywac na jakos$é pierwszej pracy, tempo zdobywania doswiadczenia, mozliwosci
rozwoju kompetencji oraz osiggania samodzielnosci ekonomicznej. Jednoczesnie korzystne
warunki regionalne, odpowiednie wsparcie instytucjonalne oraz wysoka jakos¢ pierwszych
doswiadczen zawodowych mogg wzmacniaé szanse mtodych ludzi na trwate zakorzenienie
sie na rynku pracy.

O szansach mtodych ludzi decydujg zatem zaréwno uwarunkowania strukturalne — takie jak
miejsce zamieszkania, dostepnos¢ transportowa czy lokalna struktura gospodarki — jak
rowniez jakosc pierwszych doswiadczen zawodowych, mozliwosci rozwoju kompetencji oraz
indywidualne trajektorie kariery. Oznacza to, ze dwie osoby o podobnym wyksztatceniu i
potencjale moga osiggac zupetnie odmienne rezultaty zawodowe wytacznie z powodu
funkcjonowania w odmiennym otoczeniu spoteczno-gospodarczym. Z perspektywy polityki
publicznej skuteczne wspieranie mtodych na rynku pracy nie moze opieraé sie zatem
wyfacznie na dziataniach uniwersalnych. Konieczne jest uwzglednienie zréznicowania
regionalnego oraz projektowanie instrumentéw odpowiadajgcych na specyficzne bariery
wystepujgce na réznych etapach kariery zawodowej i w réznych czesciach wojewddztwa.
Dopiero takie podejscie pozwala ogranicza¢ nieréwnosci szans i tworzyé warunki sprzyjajace
trwatemu wejsciu mtodych mieszkancéow Mazowsza na rynek pracy.
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ROZDZIAL V. Wsparcie pracy i usamodzielnienia mtodych —
rekomendacje

e 5 kierunkéw dziatania w kierunku poprawy stabilnosci i jakosci zatrudnienia os6b mtodych
na Mazowszu e przyktadowe rozwigzania oraz dobre praktyki z krajow UE ® mtodzi wymagaja
nie tylko wsparcia startu na rynku pracy — takze wsparcia w wejsciu w dorostos¢

Przeprowadzona analiza pokazuje, ze skuteczna polityka rynku pracy wobec mtodych
mieszkancow Mazowsza wymaga odejscia od dziatan punktowych na rzecz podejscia
obejmujacego catly proces przechodzenia od edukacji do stabilnego zatrudnienia.

Co wiecej, wsparcie mtodych nie powinno koncentrowac sie wytgcznie na zwiekszaniu liczby
miejsc pracy, lecz obejmowac rowniez rozwoéj niezbednych z perspektywy rynku pracy
kompetencji, troske o jakos¢ pierwszych doswiadczen zawodowych, stabilnos¢ i pewnos¢
zatrudnienia oraz o ograniczanie nieré6wnosci wynikajacych z uwarunkowan regionalnych.
Przeprowadzone w opracowaniu analizy pozwalajg wskaza¢ pie¢ strategicznych kierunkdéw
dziatan, ktére stanowiag odpowiedz na najwazniejsze wyzwania zwigzane z obecnoscig oséb
mtodych na rynku pracy. Do kazdego z kierunkdw wskazane zostaty przyktadowe
rozwigzanie, zebrane z réznych krajéw Unii Europejskiej, ktére posiadajg spdjne polityki na
rzecz mtodziezy oraz instrumenty wspierania wejscia oséb mtodych w dorostosc.

Kierunek | — Utatwienie przejscia z edukacji do zatrudnienia

Przejscie z edukacji do pierwszej pracy jednym z najtrudniejszych etapow zycia oraz kariery
zawodowej. Ograniczone doswiadczenie zawodowe, niewystarczajgca liczba praktyk oraz
stabe powigzania pomiedzy edukacjg i pracodawcami utrudniajg osobom mtodym ptynne
wejscie na rynek pracy. Przejscie z edukacji do pierwszego zatrudnienia powinno stac sie
zatem odrebnym obszarem polityki regionalnej. Obecnie mtody cztowiek samodzielnie
poszukuje praktyk, pierwszej pracy i informacji o rynku. Brakuje instytucji koordynujgcej
wspotprace szkét, uczelni, przedsiebiorstw oraz publicznych stuzb zatrudnienia. Efektem jest
wydtuzenie okresu przechodzenia do stabilnego zatrudnienia oraz niewystarczajace
wykorzystanie potencjatu oséb mtodych na rynku pracy.

. . L Przyktadowe .. .
Wyzwanie Kierunek dziatan . Kluczowi interesariusze
instrumenty
Wzmocnienie praktyki, staze, Samorzad
Trudne przejscie mechanizmow ksztatcenie dualne, Wojewddztwa, WUP,
edukacja—praca przejscia z edukacji | mentoring, wspétpraca szkoty, uczelnie,
do zatrudnienia szkot z pracodawcami pracodawcy
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Przyktadowe rozwigzania i dobre praktyki UE

¢ Regionalny Program Pierwszej Pracy — gwarancja ptatnych praktyk, stazy lub
pierwszego zatrudnienia dla absolwentéw (Austria, Finlandia).

e Mazowiecka Sie¢ Pracodawcow Partnerskich — trwate partnerstwo samorzadu,
uczelni i przedsiebiorstw na rzecz rozwoju mtodych talentéw (Holandia, Niemcy).

¢ Fundusz Mobilnos$ci Mtodych — wsparcie kosztow relokacji, dojazdow i pierwszego
samodzielnego zamieszkania przy podejmowaniu pracy (Francja, Finlandia).

o Brokerzy kariery — eksperci tgczgcy szkoty, uczelnie i pracodawcéw oraz tworzacy
indywidualne sciezki wejscia na rynek pracy (Holandia, Dania).

o Przedsiebiorstwo jako miejsce edukacji — rozwdj ksztatcenia dualnego, projektowego
i praktycznego uczenia sie w miejscu pracy (Austria, Szwajcaria).

¢ Mazowiecka Platforma Talentéw — regionalny system praktyk, mentoringu i
programow absolwenckich dostepny dla wszystkich mtodych mieszkancéw.

e Granty ,Pierwszy pracownik” — wsparcie dla firm tworzacych stanowiska juniorskie i
programy rozwoju absolwentow.

¢ Regionalne Obserwatorium Losow Absolwentéw — staty monitoring przejscia z
edukacji do zatrudnienia i prognozowanie kompetencji przysztosci (Finlandia,
Estonia).

Kierunek Il — Rozwijanie kompetencji dla gospodarki przysztosci

Transformacja technologiczna oraz postepujgce zmiany gospodarcze i demograficzne
powodujg gteboka przebudowe rynku pracy i rosngce zapotrzebowanie na nowe
kompetencje. Wiekszego znaczenia nabierajg nie tylko umiejetnosci cyfrowe i techniczne, ale
rowniez kompetencje analityczne, spoteczne, kreatywnos$é, zdolnos¢ rozwigzywania
probleméw oraz gotowos¢ do ciggtego uczenia sie. Przewage konkurencyjng bedg osiggaty
osoby potrafigce regularnie aktualizowa¢ swoje kwalifikacje, elastycznie dostosowywac sie
do nowych modeli pracy oraz efektywnie wspotpracowac z narzedziami opartymi na
sztucznej inteligencji. Oznacza to koniecznos¢ odejscia od modelu edukacji przygotowujgcej
do wykonywania jednego zawodu na rzecz budowania trwatej zdolnosci do uczenia sieg,
przekwalifikowania i rozwoju kompetencji przez cate zycie (OECD, 2025; World Economic
Forum, 2025; PARP, 2024).

Przyktadowe

Wyzwanie Kierunek dziatan Kluczowi interesariusze

instrumenty

szkolenia Al,

Niedopasowanie

mikroposwiadczenia,

Rozwdj
kompetencji do ! . uczenie sie przez cate Wojewddztwa, uczelnie,
. kompetencji . . .
zmian L. zycie, rozwdj kompetencji | WUP, PARP,
przysztosci . L
gospodarczych STEM i zielonych przedsiebiorcy

kompetencji

Samorzad
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Przyktadowe rozwiazania i dobre praktyki UE

¢ Mazowiecka Akademia Kompetencji Przysztosci — regionalny system rozwoju
kompetencji Al, cyfrowych, zielonych i spotecznych dla uczniéw, studentéw oraz
pracownikéw (Finlandia, Singapur*).

¢ Indywidualne Konta Rozwoju Kompetencji — bony szkoleniowe umozliwiajgce
regularne podnoszenie kwalifikacji przez cate zycie (Francja, Singapur).

¢ Mikroposwiadczenia (Microcredentials) — krétkie, certyfikowane $ciezki zdobywania
nowych kompetencji uznawane przez pracodawcow (UE, Irlandia, Finlandia).

e Regionalne Laboratoria Al i Kompetencji Cyfrowych — praktyczna nauka
wykorzystania sztucznej inteligencji w edukacji, administracji i przedsiebiorstwach
(Estonia, Finlandia).

e Partnerstwa Kompetencji (Skills Partnerships) — wspdlne projektowanie programow
ksztatcenia przez uczelnie, szkoty i przedsiebiorcéw zgodnie z potrzebami rynku pracy
(Holandia, Dania).

¢ Regionalny Fundusz Reskillingu i Upskillingu — wsparcie przekwalifikowania oséb
zagrozonych zmianami technologicznymi oraz automatyzacja (Niemcy, Dania).

¢ Mazowieckie Obserwatorium Kompetencji Przysztosci — state prognozowanie
zapotrzebowania na kompetencje i szybkie dostosowywanie oferty edukacyjne;j
(Finlandia, Estonia).

e Al Ready Workplace — program wspierajacy pracodawcow w tworzeniu stanowisk
juniorskich wykorzystujgcych sztuczng inteligencje jako narzedzie rozwoju
kompetencji, a nie zastepowania mtodych pracownikdéw.

Kierunek Ill - Poprawa jakosci pierwszych doswiadczen
zawodowych

Pierwsze doswiadczenia zawodowe odgrywajg kluczowa role w ksztattowaniu dalszej kariery
oraz aktywnosci zawodowej mtodych ludzi. O sukcesie na rynku pracy decyduje nie tylko
mozliwos¢ podjecia pierwszego zatrudnienia, lecz przede wszystkim jego jakos¢ — stabilnos$¢
zatrudnienia, mozliwos$¢ rozwoju kompetencji, dostep do wsparcia ze strony pracodawcy,
bezpieczenstwo ekonomiczne oraz dobrostan w miejscu pracy. Badania wskazuja, ze osoby
rozpoczynajgce kariere w warunkach niepewnosci zatrudnienia, pracy ponizej kwalifikacji lub
bez mozliwosci rozwoju czesciej doswiadczajg niestabilnych sciezek zawodowych takze w
kolejnych latach. W warunkach dynamicznych zmian technologicznych oraz rosnace;j
automatyzacji szczegdlnego znaczenia nabiera tworzenie wysokiej jako$ci miejsc pracy dla
0s0b rozpoczynajgcych kariere zawodowg, umozliwiajgcych zdobywanie doswiadczenia,
rozwdj kompetencji i budowanie dtugoterminowe] aktywnosci zawodowej (Eurofound, 2024;
OECD, 2024; PTPS, 2026).
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. . L, Przyktadowe .. .
Wyzwanie Kierunek dziatan Kluczowi interesariusze

instrumenty

programy mentoringowe,

) o , . | onboarding, rozwdj Pracodawcy,
L, Wspieranie jakosci g L
Niska jakos¢ L kompetencji organizacje
. . zatrudnienia ) . . ,
pierwszej pracy menedzerskich, promocja | pracodawcéw, WUP,
mtodych
dobrych praktyk samorzady
pracodawcow

Przyktadowe rozwigzania i dobre praktyki UE

¢ Mazowiecki Standard Dobrej Pierwszej Pracy — certyfikat dla pracodawcow
oferujgcych stabilne zatrudnienie, rozwéj kompetencji i mentoring mtodych
pracownikéw (Holandia, Belgia).

e Program ,Pierwszy Rok Kariery” — kompleksowe wsparcie adaptacji zawodowej
miodych pracownikéw poprzez mentoring, coaching i rozwdj kompetencji (Finlandia,
Dania).

e Program ,Quality Internship” — regionalne standardy jakosci praktyk i stazy zgodne z
rekomendacjami UE, gwarantujgce rzeczywiste zdobywanie kompetencji, a nie
wykonywanie prostych prac administracyjnych.

e Mazowiecka Akademia Mentoréw — sie¢ mentoréw z biznesu i administracji
wspierajgcych mtodych pracownikdw w pierwszych latach kariery (kraje nordyckie).

e Partnerstwa Talentéw — programy rozwoju mtodych specjalistow realizowane
wspodlnie przez samorzad, uczelnie i najwiekszych pracodawcéw (Holandia, Niemcy).

e Regionalny Indeks Jakosci Pierwszej Pracy — monitorowanie jakosci zatrudnienia
mtodych (stabilnos¢, rozwdj, wynagrodzenia, dobrostan, retencja) jako wskaznik
polityki rynku pracy.

e Program ,Wellbeing w pracy” — wdrazanie standardéw wspierajgcych zdrowie
psychiczne, rGwnowage miedzy zyciem zawodowym i prywatnym oraz bezpieczne
srodowisko pracy dla oséb rozpoczynajacych kariere (Szwecja, Finlandia).

Kierunek IV — Ograniczanie nierdwnosci regionalnych

Miejsce zamieszkania jest jednym z najwazniejszych czynnikdw determinujgcych przebieg
kariery zawodowej mtodych mieszkaricéw Mazowsza. Region Warszawski Stoteczny oferuje
znacznie wiekszy dostep do wysokiej jako$ci miejsc pracy, uczelni, praktyk zawodowych i
nowoczesnych sektoréw gospodarki, jednak wigze sie z wysokimi kosztami zycia i mieszkan.
Z kolei w Regionie Mazowieckim Regionalnym bariery wynikajg przede wszystkim z
ograniczonej liczby atrakcyjnych ofert pracy, stabszej dostepnosci transportowej oraz
mniejszej koncentracji instytucji wspierajgcych rozwoéj zawodowy. W efekcie szanse mtodych
ludzi s3 w coraz wiekszym stopniu determinowane nie poziomem ich kompetenc;ji, lecz
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miejscem zamieszkania oraz mozliwosciami finansowymi zwigzanymi z mobilnoscia.

Polityka regionalna powinna ograniczaé te nieréwnosci poprzez wyréwnywanie dostepu do

edukacji, rynku pracy i ustug rozwojowych, niezaleznie od miejsca zamieszkania (MBPR,

2024; GUS, 2025; WUP Warszawa, 2017).

Problem

Kierunek dziatan

Przyktadowe
instrumenty

Kluczowi interesariusze

Nieréwny dostep do
mozliwosci
zawodowych

Wyréwnywanie
szans rozwojowych
miedzy
podregionami

rozwaj transportu,
lokalne partnerstwa
edukacja—biznes,
wsparcie mobilnosci
zawodowej, rozwoj ustug
rynku pracy poza
metropolig

Samorzad
Wojewddztwa, powiaty,
WUP, JST, organizacje
pracodawcoéw

Przyktadowe rozwigzania i dobre praktyki UE

e Fundusz Mobilnosci Mtodych — wsparcie kosztéw dojazdéw, relokacji i pierwszego

zamieszkania przy podejmowaniu nauki lub pracy (Finlandia, Francja).

e Lokalne Huby Rozwoju Kompetencji — centra tgczace szkolenia, doradztwo

zawodowe, coworking, przedsiebiorczo$¢ i nowoczesne technologie w miastach

subregionalnych (Estonia, Finlandia).

e Program ,Talent zostaje w regionie” — partnerstwa samorzgddw, szkoét i

przedsiebiorstw wspierajace rozwdj lokalnych specjalizacji oraz zatrudnianie

absolwentow (Niemcy, Holandia).

e Mobilnos¢ jako ustuga (Mobility as a Service) — zintegrowane rozwigzania

transportowe utatwiajgce codzienne dojazdy do pracy, na uczelnie i szkolenia

(Finlandia).

o Cyfrowe miejsca pracy blisko domu — rozwdj sieci coworkingéw i lokalnych centrow

pracy zdalnej w miastach powiatowych (Estonia).

¢ Regionalne Partnerstwa dla Talentéw — wspdlne planowanie rozwoju gospodarczego

przez samorzady, uczelnie i pracodawcédw w oparciu o potencjat poszczegdlnych

subregionéw (Holandia).

e Program ,Powrét do regionu” — zachety dla absolwentéw i specjalistéw

podejmujacych prace poza metropolig oraz wsparcie dla pracodawcow tworzgcych

wysokiej jakosci miejsca pracy (Hiszpania, Portugalia).

¢ ,,15 minut do rozwoju” — zapewnienie mtodym mieszkaricom kazdego powiatu

dostepu w rozsgdnej odlegtosci do ustug kariery, doradztwa zawodowego, szkolen,

przestrzeni coworkingowej i szybkiego internetu. Inspiracja jest koncepcja ,,15-

minute city”, przeniesiona na grunt polityki rynku pracy i rozwoju kompetenc;ji.
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Kierunek V — Wspieranie samodzielnosci ekonomicznej mtodych

Uzyskanie zatrudnienia nie jest dzi$ réwnoznaczne z osiggnieciem samodzielnosci
ekonomicznej. Wysokie koszty mieszkan, rosngce wydatki na utrzymanie oraz niestabilnos¢
pierwszych lat kariery zawodowej powoduja, ze mtodzi coraz pdzniej opuszczajg dom
rodzinny, odkfadajg decyzje o zatozeniu rodziny oraz ograniczajg mobilnos¢ zawodowa.
Samodzielnos$¢ ekonomiczna staje sie procesem wymagajgcym jednoczesnego dostepu do
stabilnego zatrudnienia, dostepnego mieszkania, sprawnego transportu oraz ustug
wspierajgcych rozwdj zawodowy. W warunkach pogtebiajacych sie zmian demograficznych
wspieranie samodzielnosci mtodych powinno stac sie jednym z kluczowych celéw polityki
regionalnej, poniewaz wptywa nie tylko na sytuacje pojedynczych oséb, lecz takze na
atrakcyjnos$¢ osiedlenicza regionu, dostepnos$¢ pracownikéw oraz dtugoterminowy rozwoj
spoteczno-gospodarczy Mazowsza (Eurostat, 2024; Habitat for Humanity Poland, 2025;
PTPS, 2026).

Przyktadowe

Problem Kierunek dziatan ) Kluczowi interesariusze

instrumenty

. mieszkalnictwo dostepne
Tworzenie
.. ) cenowo, doradztwo Samorzad
Opodznione warunkow L L, .
. o zawodowe i finansowe, Wojewddztwa, gminy,

usamodzielnianie sie | sprzyjajacych ..

rozwoj ustug BGK, WUP, partnerzy

mtodych samodzielnosci o . .
. . wspierajgcych mobilnosc i | spoteczni
ekonomicznej

aktywnos¢ zawodowa

Przyktadowe rozwiazania i dobre praktyki UE

e Mazowiecki Program Start w Dorostos¢ — zintegrowane wsparcie obejmujgce
pierwszg prace, mieszkanie, rozwdéj kompetencji i doradztwo zyciowe (Finlandia,
Austria).

¢ Program mieszkan dla mtodych profesjonalistéw — preferencyjny najem mieszkan
dla oséb rozpoczynajacych prace w zawodach kluczowych dla rozwoju regionu
(Austria, Holandia).

e Regionalny Bon na Samodzielnos¢ — wsparcie kosztéw pierwszego najmu, relokacji
lub wyposazenia mieszkania dla oséb podejmujgcych pierwszg prace (Francja,
Finlandia).

e Program ,Living Labs” dla mtodych — rozwdéj nowoczesnych form wspétdzielenia
mieszkan (co-living), przestrzeni pracy i ustug wspierajgcych mtodych dorostych
(Holandia, Dania).

o Pakiety relokacyjne dla absolwentow — zachety do podejmowania pracy w miastach
regionalnych obejmujace transport, zakwaterowanie i ustugi adaptacyjne (Niemcy,
Szwecja).
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¢ Regionalny Program Wellbeing Mtodych Pracownikéw — wsparcie zdrowia
psychicznego, réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym oraz
bezpieczenstwa finansowego oséb rozpoczynajgcych kariere (kraje nordyckie).

e Program rozwoju mieszkan dostepnych cenowo — wspoétpraca samorzadu, gmin i
inwestorow na rzecz zwiekszania podazy mieszkan na wynajem dla mtodych
gospodarstw domowych (Austria, Wieden; Finlandia).

Rynek pracy nie jest celem samym w sobie. Jest narzedziem umozliwiajgcym mtodym
ludziom osiggniecie samodzielnosci, sprawczosci i trwatego zakorzenienia w regionie.
Dlatego skuteczna polityka rynku pracy powinna by¢ jednoczes$nie polityka wspierania
przejscia do dorostosci.
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