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(czy zmiana jest tego warta?)
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Kiedy zrealizowalismy badanie?

Badanie pt. Nowy Rok - nowa karta. Czy zmiana jest tego warta?
zostato zrealizowane w dniach 4.12.2025 - 31.12.2025
na grupie 1312 respondentow / uzytkownikéw portalu Praca.pl
Wiekszos¢ z nich to doswiadczeni specjalisci - 63% ma staz pracy powyzej
10 lat, ponad potowa (56%) pracuje na umowe o prace na czas
nieokreslony.




.
Noworoczna zmiana zawodowa - komu sie o(ptaca)?

Poczatek roku tradycyjnie sprzyja refleksji nad karierg zawodowg. To moment, w ktérym
pracownicy czesciej niz zwykle zadajg sobie pytania o sens dotychczasowych decyzji, stabilnos¢
zatrudnienia oraz gotowos¢ do zmiany. Nasze badanie pokazuje jednak, ze deklarowana otwartosc¢
na nowe mozliwosci nie zawsze przektada sie na realne dziatania.

e Co sprawia, ze niektérzy aktywnie planujg nowy etap kariery, podczas gdy inni ograniczajg sie

do biernego obserwowania rynku?
* Dlaczego tak wielu pozostaje w trybie wyczekiwania, nawet jesli dostrzega potrzebe zmiany?
* Jak emocjonalne nastawienie do rynku pracy wptywa na strategie zawodowe?

Niniejszy raport odpowiada na te (i inne) pytania, analizujgc zaleznosSci pomiedzy strategig
zawodowg, motywatorami decyzji oraz nastawieniem wobec rynku pracy.
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Jaka jest Twoja strategia zawodowa na nadchodzqcy rok (2026)?

6% 13% MN%

planuje zmiane otwart_na propozycje nie planuje zmian
(pracy, zawodu/branzy) (“passive candidates”)

Analiza strategii zawodowych na nadchodzgcy rok pokazuje wyrazny zwrot w kierunku
mobilnosci pracowniczej oraz wzmozonej gotowosci do zmiany - zarowno miejsca pracy,
jak i catej sciezki zawodowej. Ponad 3/4 respondentow deklaruje che¢ zmiany zawodowej -
od aktywnego poszukiwania pracy (58%) przez catkowitq zmiane branzy (18%) az po
gotowosc¢ do rozwazenia ciekawych ofert (13%). To wskaznik, ktory nalezy interpretowac
jako wysoki poziom dynamiki i niestabilnosci w postrzeganiu dotychczasowych miejsc pracy.
W tym kontekScie interesujgca jest rowniez relatywnie niska liczba osob deklarujgcych
pozostanie w obechym miejscu zatrudnienia - jedynie 7% badanych wyklucza jakgkolwiek
zmiane. JednoczesSnie tylko 4% ankietowanych wigze swoje plany z walkg o awans lub
podwyzike w dotychczasowej organizacji. To niski wynik, ktéry moze sygnalizowa¢ deficyt
zaufania do realnych mozliwosci rozwoju w strukturach wewnetrznych firm.
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66

Komentarz ekspertki:

~Pasywni kandydaci to dzis bardzo wazna, cho¢ czesto niedoceniana
grupa na rynku pracy. Nie przeglgdajqg ogtoszen, ale sq otwarci na
zmiane - o ile propozycja bedzie dobrze dopasowana do ich wartosci
i aspiracji. To wtasnie oni coraz czesciej stajq sie celem kampanii
rekrutacyjnych, zwtaszcza na LinkedIn i w zamknietych grupach
branzowych. Przy obecnych trudnosciach rekrutacyjnych w wielu
sektorach, firmy nie mogq juz liczy¢ tylko na aktywnych aplikujgcych -
muszq umiec dotrzec¢ tam, gdzie pasywni kandydaci realnie
przebywajqg i budowac z nimi relacje jeszcze zanim zdecydujq sie na
ruch.”
— Monika teska, ekspert rynku pracy, Praca.pl/Akademia Bialska
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Strategie zawodowe respondentéw wyraznie zmieniajg sie wraz z
wiekiem i stazem pracy, co potwierdza, ze decyzje o zmianie pracy
sg silnie osadzone w cyklu zycia zawodowego. Jednoczesnie rynek
nie dzieli sie dzi$ prosto na mtodych mobilnych i starszych stabilnych
— kluczowe znaczenie ma etap kariery, a nie sama metryka wieku.

e Mtodsi respondenci oraz osoby z krétszym stazem pracy
czesciej deklarujg aktywne poszukiwanie pracy/zmiane branzy,
co wskazuje na wiekszg otwartosc i eksploracje rynku.

e Osoby w Srednich przedziatach wiekowych i o Srednim stazu
relatywnie czesciej wybierajg strategie ,nie szukam, ale rozwaze
ciekawg oferte”, co wpisuje sie w profil tzw. pasywnych
kandydatéw.

e Starsze grupy wiekowe oraz pracownicy z dtugim stazem
czesciej deklarujg pozostanie w obecnym miejscu
pracy/koncentracje na poprawie warunkow wewngtrz organizacji
(awans, podwyzka), co sugeruje rosngce znaczenie stabilnosci i
bezpieczenstwa zawodowego.

Cho¢ sita zwigzku jest umiarkowana, ich istotnos$c¢ statystyczna
wskazuje, ze wiek i staz petnig role czynnikéw , ustawiajacych”
strategie, ale nie determinuje jej w sposéb absolutny —
pozostawiajgc przestrzen dla wptywu motywatoréw, doswiadczen i
kontekstu rynkowego.
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6%

Co czwarty respondent wskazuje,
stabilnos¢ zatrudnienia jako
gtowny czynnik determinujacy jego
decyzje zawodowe.

66

Komentarz ekspertki:

»Stabilnosc¢ zatrudnienia to dzis cos wiecej niz tylko umowa czy stata
pensja. Dla pracownikéw oznacza poczucie przewidywalnosci i kontroli
— fundament, na ktérym buduje sie zaufanie do pracodawcy. Ale to
dopiero pierwszy krok. Prawdziwe zaangazowanie i che¢ pozostania w
firmie pojawia sie wtedy, gdy ta stabilnos¢ idzie w parze z
psychologicznym bezpieczeristwem — czyli atmosferq, w ktérej mozna
mowic¢ otwarcie, uczy¢ sie na btedach i mie¢ realny wptyw. Bez tego
nawet najlepiej optacane miejsce pracy moze nie dawac poczucia
sensu.”

— Ewa Wierzbicka-Kurek,
Specjalistka ds personalnych, Praca.pl
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LY ) ’
A
e Wsrdd respondentdw najsilniej wybrzmiewajg motywacje ® -
zwigzane z poczuciem bezpieczenstwa. Stabilnos¢ zatrudnienia ..
jako kluczowy czynnik wskazat co czwarty badany (26%), a ‘
wynagrodzenie i benefity - kolejne 22,5%. To oznacza, ze niemal .
co druga decyzja zawodowa na 2026 rok jest dzis budowana
wokot pytania: ,czy to mi sie optaca i czy mam pewnos¢ jutra?”’
e Bardzo mocno wybrzmiewa tez watek kosztéw psychicznych

pracy. Stres, obcigzenie i zdrowie psychiczne wskazato 18%
respondentdéw, a atmosfere i relacje - 13,5%. To wazny sygnat: dla
duzej grupy pracownikéw planowanie zmian nie jest wytgcznie
kalkulacjg finansowg, ale prébg odzyskania energii, spokoju i
~normalnych warunkéw"” funkcjonowania.

e Na tym tle relatywnie nizej plasujg sie motywacje aspiracyjne:
mozliwos¢ rozwoju, awansu i szkolen wskazato 13% badanych, a
model pracy / work-life balance 7%. W praktyce moze to oznaczac,
ze w obecnych realiach rynek jest w wiekszym stopniu
napedzany ,motywacjami obronnymi” (bezpieczenstwo,
finanse, przecigzenie) niz ,motywacjami wzrostu” (rozwgj,
ambicje). Dla organizacji to jasna wskazdéwka: jesli chcg przyciggac
i zatrzymywa¢ ludzi, muszg potaczy¢ poczucie stabilnosci oraz
miekkie warunki pracy, bo to one w najwiekszym stopniu
determinujg decyzje zawodowe.
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Stabilnosc rzgdzi planami na 2026

Wskazanie stabilnosci zatrudnienia i pewnosci jutra joko kluczowego czynnika determinujgcego plany.

6% 267% 24%

| | |
aktywni pasywni stabilni
(planuje zmiane pracy/branzy) (nie szukam ale rozwaze) (zostaje/walcze o awans)

Stabilnos¢ zatrudnienia to najczestszy motywator niezaleznie od strategii. To sygnat,
Ze rynek wchodzi w 2026 rok w trybie ,bezpieczeristwo przede wszystkim”. Stabilnosc
wskazywana we wszystkich trzech grupach oznacza, ze bezpieczenstwo nie jest
wytgcznie motywacjq oséb, ktore chcqg zosta¢c — réownie mocno ksztattuje decyzje
tych, ktorzy planujg zmiane. Stata sie ona walutq rekrutacyjnqg i retencyjng -
pracownicy szukajq przewidywalnosci, jasnych zasad i poczucia ,bezpiecznego jutra”.
To oznacza, ze w ofertach i EVP warto mocniej komunikowac¢ statos¢ warunkow,
transparentne oczekiwania czy ciggtos¢ zespotow. Firmy niestabilne organizacyjnie
(chaos, niejasne cele, ciggte zmiany), bedq czesciej traci¢ ludzi - nawet jesli ptacq
rynkowo.
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Pasywni nie szukajq ale... dajq sie skusic

Wskazanie wynagrodzenia i benefitow jako kluczowego czynnika determinujgcego plany.

2% 26%

pasywni aktywni
(nie szukam ale rozwaze) (planuje zmiane pracy/branzy)

Pasywni to nie ,bierni”. To selektywni: nie prowadzq aktywnych poszukiwarn, ale pozostajg w
obiegu i reagujqg na konkret — szczegdlnie na lepsze warunki finansowe. Wyzszy wskazanie
ptacy/benefitow w tej grupie pokazuje, ze bodZcem do ruchu jest czesto prosta kalkulacja:
lepsza propozycja uruchamia rozwazenie zmiany.

Ta grupa jest szczegodlnie wrazliwa na jakosé komunikacji rekrutacyjnej: jasne warunki
ptacowe, realne benefity, przejrzyste warunki i krotka sciezka kontaktu. To tez naturalna grupa
do znalezienia ich przez Linkedln, rekomendacje i spotecznosci branzowe — bo nie szuka, ale
jest w obiegu. Pasywni to dzis najwiekszy niewykorzystany zasob rekrutacyjny, szczegdlnie przy
trudnosciach w pozyskiwaniu kandydatow. Jednak pod pewnymi warunkami: oferta musi byc
policzalna (ptaca/benefity) i podana wprost, inaczej nie przetamie ,pasywnosci”.
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Stabilni zostajqg dla ludzi

Wskazanie atmosfery w firmie i relacji zludZmi joko kluczowego czynnika determinujgcego plany.

37%:12% 21%

| | |
aktywni pasywni stabilni
(planuje zmiane pracy/branzy) (nie szukam ale rozwaze) (zostaje/walcze o awans)

W grupie, ktéra planuje zostac, najwazniejsze sq relacje i atmosfera. Dla firm to
jasny sygnat: kultura pracy i jakos¢ wspotpracy realnie budujg retencje. Dobra
atmosfera dziata jak tarcza ochronna: nawet jesli rynek kusi, ludzie mniej chetnie
wychodzq z miejsca, gdy majg dobre relacje i poczucie przynaleznosci. To teZ
wyjasnia, dlaczego czesc¢ firm mimo przecietnej ptacy utrzymuje zespoty — bo broni je
kultura i liderzy. Inwestycje w kompetencje menedzerskie i komunikacje to niezbedny
element ksztaftowania klimatu w Zespotach: atmosfera przestata by¢ ,mitym
dodatkiem”, tylko realnym powodem zostania w firmie.
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7%

Ponad potowa respondenté
nastawienie do rynku pracy 2
okreslitaby stowem nadziejg
(licze na lepsze perspektyy

66

Komentarz ekspertki:

~Deklarowana nadzieja nie oznacza dzis be
ale raczej ostrozng wiare w poprawe s

zachowaniu czujnosci. Pracownicy che
przyniesie nowe mozliwosci, ale ict zane z
potrzebq stabilnosci i pocz awodowg.
To sygnat, ze rynek prac 2tni bezpieczny,
ale naa vaniq Przysztosci.”

a Wierzbicka-Kurek, —
Specjalistka ds personalnych, E?afgg.pl
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* Najczesciej deklarowanym nastawieniem wobec rynku pracy
w 2026 roku pozostaje nadzieja na lepsze perspektywy,
przy jednoczesnej obecnosci istotnych grup respondentéw
wskazujgcych spokdj (15%) oraz niepewnos¢ (13%).
Postawy oparte na obawie (8%) i zrezygnowaniu (8%),
deklarowane tgcznie przez blisko co pigtego badanego,
pokazuja, ze cho¢ negatywne emocje nie dominujg, nadal
stanowig wazny sygnat ostrzegawczy dla rynku pracy.

e Rozktad odpowiedzi wskazuje na przewage postaw
adaptacyjnych, opartych na obserwacji i elastycznym
reagowaniu, nad skrajnymi emocjami - zaréwno
optymizmem, jak i lekiem. Rynek pracy na poczatku roku
postrzegany jest zatem nie jako jednoznacznie zagrazajacy,
ale tez nie jako w petni stabilny i przewidywalny.
Pracownicy/kandydaci wchodzg w nowy rok z gotowoscig do
zmiany, ale bez pochopnych decyzji — obserwuja rynek,
oceniajg ryzyko i poréwnuja dostepne opcje.



praca.l

Nastawienie emocjonalne wobec rynku pracy istotnie
réznicuje przyjmowane strategie zawodowe, jednak nie w
sposoOb zero-jedynkowy. Rynek nie dzieli sie na osoby aktywnie
poszukujgce i bierne, lecz na dziatajacych z r6znym poziomem
ostroznosci.

* Postawa nadziei na lepsze perspektywy sprzyja rozwaznym
decyzjom, a nie impulsywnej zmianie. Respondenci z tej grupy
czesciej deklarujg gotowosé do zmiany pracy/branzy, ale
rownie czesto wybierajg strategie ,nie szukam, ale
rozwaze ciekawa oferte”, co wskazuje na Swiadome
monitorowanie rynku przy zachowaniu poczucia sprawczosci.

* Spokéj i poczucie bezpieczeristwa zawodowego korelujg z
postawg selektywnej otwartosci, a nie z brakiem ambicji.
Osoby te rzadziej planujg aktywne poszukiwania, lecz
pozostajg otwarte na propozycje pod warunkiem realnej
poprawy warunkéw.

* Niepewnos¢ i obawa wobec rynku pracy wzmacniajg
strategie wyczekujgce, ograniczajgc sktonnos¢ do aktywnego
dziatania. Respondenci z tych grup czesciej deklaruja
pozostanie w obecnym miejscu pracy lub odktadanie decyzji
zawodowych, co wskazuje na postrzeganie zmiany jako
ryzyka, a nie szansy.
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Wyniki badania pokazujg, ze wspétczesny rynek
pracy funkcjonuje w warunkach ostroznej
réwnowagi miedzy nadziejg a niepewnoscia. Cho¢
ponad potowa respondentdw deklaruje pozytywne
nastawienie i wiare w lepsze perspektywy, to
dominujgcg postawg pozostaje ostroznos¢ oparta na
kalkulacji ryzyka. Analiza jednoznacznie pokazuje, ze
decyzje o zmianie pracy sg dzi$s w wiekszym stopniu
determinowane poczuciem bezpieczenstwa i
przewidywalnosci, niz wytgcznie samg atrakcyjnoscia
rynku. Stabilnos¢ zatrudnienia, jakos¢ oferty oraz
jasnos$¢ warunkdéw zmiany stajg sie kluczowymi
filtrami decyzyjnymi, szczegdlnie wsréd kandydatéw
pasywnych.

Jesli organizacje chcg przyciggac talenty w
nadchodzgcym roku, muszg:
e jasno komunikowaé¢ stabilnos¢ i realne warunki
zatrudnienia,
e budowa¢ zaufanie poprzez transparentnos¢
proceséw i spéjnos¢é komunikacji.

Whnioski z badania pokazujg, ze problemem rynku
pracy nie jest dzi$ brak gotowosci do zmiany, lecz
brak wystarczajgco przekonujgcych powodéw, by

ja podjac.




