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Anna Wesotowska

Dyrektor Zarzqdzajgca Gi Group Temp & Perm

Rynek pracy w ostatnich latach ewoluuje w tempie, za ktérym trudno nadgzyé. Zmusza to osoby
odpowiedzialne za zarzqdzanie zasobami ludzkimi do ciggfego aktualizowania wiedzy
i dostosowywania sie do nowych realiéw. To wtasnie zmienno$¢ — gospodarcza, technologiczna
i spofeczna — a przede wszystkim dynamika, skala i konsekwencje zachodzqcych przemian,

stanowi dzi$ jedno z najwiekszych wyzwar w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem.

Od lat $ledzimy trendy w zatrudnieniu, analizujemy dane i dzielimy sig nimi w formie raportéw
i opracowari. Tym razem oddajemy w Parstwa rece drugq edycje raportu Gi Pro, po$wigconego
wynagrodzeniom na stanowiskach nizszego i $redniego szczebla w produkcji i logistyce.
Raport zawiera dane o poziomie wynagrodzeri dla réznych typéw stanowisk — takze w niszowych
branzach, takich jak przemyst stoczniowy czy hutniczy - z podziatem na lokalizacje.

Nasza publikacja to jednak nie tylko zestawienie stawek. Obok aktualnych danych ptacowych
znajdq tu Panstwo réwniez komentarze ekspertéw i praktykéw HR z firm produkcyjnych
i logistycznych na temat aktualnej kondycji rynku w tych sektorach, a takze ich wnioski dotyczqce
roli benefitéw oraz candidate experience w skutecznym pozyskiwaniu i zatrzymywaniu

pracownikéw fizycznych.

Bo rekrutacja to dzi$ nie tylko kwestia wysokosci wynagrodzenia - cho¢ wciqz pozostaje ono
jednym z kluczowych czynnikéw, zwlaszcza w przypadku stanowisk nizszego i $redniego
poziomu. W skutecznym procesie rekrutacyjnym liczy sig takze przejrzysto$¢, tempo dziatania,
kultura organizacyjna, elastycznosé i sposéb komunikacji z kandydatami.

Z zebranych przez nas danych i obserwacji wytania sie obraz rynku charakteryzujgcego sie duzg
ostroznoéciq — zaréwno w zakresie inwestycji, jok i decyzji rekrutacyjnych. W wielu organizacjach
wyraznie widaé zmiang priorytetéw w strategiach zatrudnienia. W tak dynamicznym i niepewnym
otoczeniu tym bardziej warto uwaznie $ledzié zmiany i wyciggaé z nich wnioski.

Wierze, ze nasza publikacja pomoze lepiej zrozumieé aktualne uwarunkowania rynkowe
w sektorze produkgji i logistyki, a takze okaze sie przydatnym narzedziem w planowaniu

skutecznych dziatan w obszarze wynagrodzen i rekrutacii.

Serdecznie zachecam do lektury!
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Rynek pracy w sektorze produkcyjnym i logistyce Gi Pro

Poziom bezrobocia i aktywnos¢ zawodowa

W maju 2025 roku stopa bezrobocia rejestrowanego
wyniosta  5,0%, co oznacza spadek o 0,2 p.p.

w poréwnaniu do kwietnia (5,2%).

Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy
wyniosta 782,8 tys., wobec 802,7 tys. miesigc wczesniej.

W ujeciu rocznym liczba bezrobotnych byta nieco wyzsza

- w maju 2024 roku zarejestrowanych bylo 776,6 tys.

oséb. Mimo to stopa bezrobocia utrzymata sie na tym
4,6% p Y € Y/

I o
pomorskie 8 samym poziomie — 5,0%.

warmifsko-mazurskie
6,7%

T 7.1% 6,7% Sfr:lllztura b(:;r::;tn{ch w Swietle danych
kujawsko-pomorskie podlaskie za warta roku
2,1% Wedfug dostepnych danych GUS z kohca marca

warszawski stofeczny 2025 r. dlugotrwale bezrobotni stanowili 46,7%

3%
?'gék% wielkop:lskie 8,3%. wszystkich zarejestrowanych. Co czwarty bezrobotny miat
LPUsKie fcoibad ponad 50 lat (26,5%), a niemal co czwarty — mniej niz 30

5 5% regionalny
Ié,dzkie 72 BEZROBOCIE REJESTROWANE lat (23,9%). Najwiecej oséb bez pracy byto w grupach
4,7 I g I ké (STOPA BEZROBOCIA) wiekowych 35-44 lata (25,9%) oraz 25-34 lata (23,3%).
V4 (o] ubelskie

celisbRie 5 7o 7,4% (782,8 tys. oséb) Ponad potowa oséb zarejestrowanych w urzedach miata
4 % 3,7% Swietokrzyskie o . . o . i
opolskie 1 1o niski poziom wyksztatcenia - 50,2% z nich ukoriczylo
8 4 szkote podstawowq, gimnazjum lub szkote zawodowg™.
4,1% I
mu’fo,polstie podkarpackie Mimo wzglednej stabilnoéci poziomu bezrobocia, warto

zwrécié¢ uwage na strukturalne wyzwania z nim zwigzane
- m.in. wysoki odsetek oséb dfugotrwale bezrobotnych
oraz niski poziom kwalifikacji wielu 0séb pozostajgcych
bez pracy. Wyrazne sq takze réznice regionalne, ktére
pozostajg znaczqce - siegajq ponad 5 p.p. miedzy
wojewdédztwami o najnizszym i najwyzszym bezrobociu.
Wynikajq one przede wszystkim ze zréznicowania pod
wzgledem poziomu uprzemystowienia, liczby duzych
inwestycji czy rozwoiju infrastruktury transportowe;.

» Zrédlo danych: GUS, Bezrobotni zarejestrowani i stopa bezrobocia — maj 2025 r,, data publikacji: 25.06.2025 r.
*Zrédto: GUS, Bezrobocie rejestrowane | kwartat 2025 r., data publikacji: 26.06.2025 r.



Rynek pracy w sektorze produkcyjnym i logistyce Gi Pro

Poziom bezrobocia i aktywnos¢ zawodowa

Przecietne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw

w maju 2025 r. bylo nizsze o 0,8% niz rok O o
wczesniej i wyniosto 6 433 tys. etatéw. 5 6 ! / 5 8 2 /
Zaréwno wskaznik zatrudnienia (56,2%), jak , o ’ o

i wspétczynnik aktywnoéci zawodowej (58,2%)

spadly w ujeciu rocznym. WSKAZNIK ZATRUDNIENIA WSPOLCZYNNIK AKTYWNOSCI
; | se mimo miskieao besroboci ) (1Q2025)" ZAWODOWEIJ (1Q 2025)"
O sygnail, ze mimo niskiego bezrobocia ryne

pracy mierzy sie¢ z innymi wyzwaniami, jak w tym: w tym:
choéby starzenie si¢ spoteczeristwa i spadajgca

liczba oséb w wieku produkcyjnym, czy wcigz 63 3(7 65 4(7
utrzymujqca sie duza réznica migdzy aktywnosciq ’ © 4 ©
zawodowq kobiet i mezczyzn - obecnie wynosi

d 14 MEZCZYZNI KOBIETY MEZCZYZNI KOBIETY
ona pona p-p.

v Spadek 0 0,4 p.p. r/r v Spadek 0 0,3 p.p. r/r

Wskaznik zatrudnienia — udziat pracujgcych Wspétczynnik aktywnosci zawodowej
w liczbie ludnosci w wieku 15-89 lat. - procentowy udziat aktywnych zawodowo
Do pracujgcych zaliczane sq osoby w wieku w liczbie ludnosci w wieku 15-89 lat.
15-89 lat, pracujgce w firmach prywatnych Na ludno$é¢ aktywnq zawodowo skfadaijq sie
lub instytucjach prywatnych, we wiasnych osoby w wieku 15-89 lat, ktére pracujq, oraz
gospodarstwach rolnych, prowadzqce wiasng osoby w wieku 15-74 lat, ktére sq bezrobotne.

dziafalno$é gospodarczq, pomagaijgce bez
wynagrodzenia w gospodarstwie lub rodzinnej
dziafalnosci gospodarcze.

» **Zrédlo GUS, Dane z Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci — Pracujqcy, bezrobotni i bierni zawodowo — | kwartat 2025 r.
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Popyt na prace

0 Wskaznik wolnych miejsc pracy w regionach w | kwartale 2025 r.
o Stan na koniec kwartatu

WZROST LICZBY WOLNYCH MIEJSC PRACY 0.71%
W STOSUNKU DO KONICA IV KWARTALU 2024 R. pomorsie 0,85%

o 90% warmirisko-mazurskie
4
zachodniopomorskie 0, 76% 0, 81%

pracy. To o 10 tys. wiecej niz pod koniec 2024 r., choé¢ w poréwnaniu z poczgtkiem ubiegtego kujawsko-pomorskie podlaskie
roku — o 11 tys. mniej. 0,98%

warszawski stofeczny

0,642

o 7

IIIOII.A wielkopolskie 1107%
lubuskie mazowieck

(o 0,08 p.p.), ale jednoczesénie spadek rok do roku (o 0,07 p.p.). Najwiecej wakatéw bylo 0,869% gy
w regionie mazowieckim regionalnym (1,07%), najmniej — w $wietokrzyskim (0,34%). t6dzkie 0.48°
, /°

0,93% lubelskie

Na koniec pierwszego kwartatu 2025 r. w Polsce byto dostepnych 101,1 tys. wolnych miejsc

Wskaznik wolnych miejsc pracy, czyli udziat wakatéw w catkowitej liczbie stanowisk (zaréwno
zajetych, jak i wolnych), wyniést 0,82%. To lekki wzrost wzgledem koricéwki ubiegtego roku

W przetwdrstwie przemysfowym na koniec marca bylo 21,6 tys. wakatéw. Najczescie

poszukiwano robotnikéw i rzemieslnikéw (43,8%) oraz operatoréw i monteréw maszyn eeliedealas 0,69% 0,'3k4°kA:
i urzqdzen (22,9%). apolskie oglgé% $wietokrzyskie
Z kolei w transporcie i logistyce wolnych etatéw byto nieco ponad 10 tys., a wskaznik wakatéw 0,89% 0,65%
byt tam jednym z wyzszych — wyniést 1,16%. To pokazuje, ze branza nadal mierzy sie z duzym motopolskie podkarpackie

zapotrzebowaniem na pracownikéw.

*Wskaznik wolnych miejsc pracy okresla udziat wolnych miejsc pracy w ogdélnej liczbie miejsc pracy (t.
obsadzonych i wolnych miejsc pracy).

Struktura wolnych miejsc pracy wedtug wielkich grup zawodéw w wybranych sekcjach PKD w | kwartale 2025 r.
Stan na koniec kwartatu

Przetwérstwo Transport i gospodarka
przemystowe magazynowa

Robotnicy przemystowi i rzemieéInicy Operatorzy i monterzy maszyn i urzqdzen

‘ 22,9% Operatorzy i monterzy maszyn i urzqdzer . . 1019% Pracownicy biurowi

‘ Pozostate grupy Pozostate grupy

» Zrédfo danych: GUS, Popyt na prace w | kwartale 2025 r,, data publikacji: 10.06.2025
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Wynagrodzenia - przecietne wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw

W maju 2025 r. przecigine wynagrodzenie w sektorze przedsigbiorstw wyniosto 8 670,51 zt

O brutto, co oznacza wzrost nominalny o 8,4% w ujeciu rocznym.
0 W poréwnaniu do kwietnia tego roku pensje nominalnie spadly o 4,1%. Taka zmiana wynika
’ gtéwnie z ograniczenia wyptat jednorazowych, takich jak premie i nagrody, ktére w poprzednim
miesigcu podniosty $rednig — m.in. z uwagi na okres $wiqt wielkanocnych.

W  przetwérstwie przemystowym $rednie wynagrodzenie brutto wyniosto 8302,45 =z,
a w sektorze transportu i gospodarki magazynowej — 8 430,22 zt.

| Przecigtne miesieczne wynagrodzenia brutto w sektorze przedsigbiorstw
wzt
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| Przecietne wynagrodzenie brutto w sektorze przedsigbiorstw wedtug sekcji PKD w maju 2025 r.

rrm— e el
Ogétem 8670,51 zt +8,4%
Przemyst
Gérnictwo i wydobywanie 11 273,35 = +3,3%
Przetwérstwo przemystowe 8302,45 zt +8,8%
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elekiryczng, gaz, pare wodng gorqgcq wode 11336,73 zt +8,7%
Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami; rekultywacja 7 815,36 +9,9%
Transport i gospodarka magazynowa 8430,22 zt +9,9%

» Zrédlo danych: GUS, Przecietne zatrudnienie i wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw w maju 2025 r., data publikaciji: 23.06.2025 r.
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Wynagrodzenia - mediana wynagrodzen w gospodarce narodowej

Wedtug danych GUS, mediana wynagrodzen brutto w gospodarce narodowej w styczniu 2025 r. wyniosta 6 882,80 zt brutto. To warto$¢, ktéra dzieli pracujgcych na dwie réwne grupy
- zarabiajgcych mniej i wiecej niz ta kwota — i pozwala lepiej niz $rednia pensja oddaé realny obraz poziomu wynagrodzend w kraju. W poréwnaniu do stycznia 2024 roku to wzrost nominalny
0 15,3%. W relacji do grudnia 2024 widoczny jest jednak spadek o 5,3%, co moze by¢ efektem sezonowych wyptat — np. premii rocznych - ktére czesto podnoszq pensje w ostatnim miesigcu roku.

W przetwérstwie przemysfowym oraz transporcie i gospodarce magazynowej poziom wynagrodzen ksztattuje sie ponizej mediany ogdlnokrajowej. W styczniu 2025 r. mediana ptac brutto
w przetwérstwie wyniosta 6 500 zt, a w transporcie 6 708,64 zt.

Dane pokazujq takze spore zréznicowanie wynagrodzer ze wzgledu na pteé, wiek czy wielkosé firmy. Mezczyzni zarabiali 7 032,612, o niemal 300 zt brutto wiecej niz kobiety. Najwyzsze zarobki
odnotowano w grupie wiekowej 35-44 lata (mediana 7 196,56 zi brutto), co moze wigzaé sig z najwigkszym doswiadczeniem zawodowym oraz stabilng pozycjg na rynku pracy. Najnizsze
wynagrodzenia otrzymywali natomiast najmfodsi pracownicy — do 24. roku zycia — w tej grupie mediana wyniosta 5 474,54 zt brutto.

Warto réwniez zwréci¢ uwage na wplyw wielkosci organizacji na poziom ptac. Najwieksze firmy - zatrudniajgce ponad 1000 oséb - oferowaty zdecydowanie najwyzsze wynagrodzenia
(mediana: 8 102,28 zt). Najnizsze stawki odnotowano w mikrofirmach (do 9 pracownikéw), gdzie mediana ptac wyniosta zaledwie 4 666 zt brutto.

Dla poréwnania, przecietne miesigczne wynagrodzenie w styczniu 2025 roku wyniosto 8 717,18 zt brutto. W przetwérstwie przemystowym przecietna pensja osiggneta poziom 7 867,33 zt,
a w transporcie i gospodarce magazynowej — 7 702,88 z! brutto.

| Mediana wynagrodzen brutto oraz przecigtne wynagrodzenie brutto w sektorze przedsigbiorstw wedtug sekcji PKD w styczniu 2025 r.

Przecietne wynagrodzenie

Wyszczegélnienie Mediana w sektorze przedsiebiorstw
Ogétem 6 882,80 zt 871718 zt
Przemyst 6756,81 zt 8338,93 zt
Gérnictwo i wydobywanie 10 125,49 =t 13287,38 zt
Przetwoérstwo przemystowe 6500,00 zt 7 867,33 zt
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elekiryczng, gaz, pare wodng gorqgcq wode 10392,03 zt 13 341,55 zt
Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami; rekultywacja 689891 zt 8004,90 zt
Transport i gospodarka magazynowa 6708,64 zt 7702,88 zt

» Zrédlo danych: GUS, Rozklad wynagrodzeri w gospodarce narodowej w styczniu 2025 roku, data publikaciji: 02.07.2025 . n
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Koniunktura w przetworstwie przemystowym

W  ostatnich latach sektor przetwérstwa przemysfowego doswiadczat silnych wahar

- od pandemicznych zataman, przez okresy odbicia, po przediuzajgcg sige stagnacje.

- Dane za czerwiec 2025 roku wskazujg na ujemny wskaznik koniunktury (-7,7), co oznacza
, pogorszenie nastrojéw wzgledem maja (-6,4), ale jednoczeénie poprawe w poréwnaniu

do czerwca 2024 roku (-10,1). Ogdlne nastroje wérdd firm pozostajq ostrozne. Przedsigbiorstwa

WSKAZNIK OGOLNEGO KLIMATU KONIUNKTURY nadal mierzq sie z ograniczonym popytem i rosngcymi kosztami operacyjnymi. W efekcie skupiaijg
W PRZETWORSTWIE PRZEMYStOWYM * sie na optymalizaciji, a decyzje kadrowe podejmowane sq z duzq rozwagg. Nowe miejsca pracy

tworzone sq przede wszystkim tam, gdzie wystepuje konkretne i biezgce zapotrzebowanie.

| Wskaznik ogélnego klimatu koniunktury w sekcji przetwérstwa przemystowego
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» Zrédto danych: Opracowanie wlasne na podstawie danych GUS n
*Zrédfo danych: GUS, Koniunktura gospodarcza — czerwiec 2025 r.
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Koniunktura w transporcie i gospodarce magazynowej

W branzy transportu i logistyki od poczgtku 2025 roku widoczna jest stopniowa poprawa

nastrojéw. W czerwcu wskaznik koniunktury zblizyt sie do poziomu neutralnego i wyniést -0,8,
- co wskazuje na wiekszq stabilno$¢ niz w poprzednich miesigcach. Poprawity sie biezgce oceny
’ sytuacji ekonomicznei firm, choé prognozy na kolejne miesiqce pozostajq ostrozne.

Przedsiebiorstwa nadal rozwaznie planujq zatrudnienie. W wielu przypadkach zapotrzebowanie

WSKAZNIK OGOLNEGO KLIMATU KONIUNKTURY* na pracownikéw realizowane jest gléwnie za pomocq elastycznych form wspétpracy, ktére
W TRANSPORCIE | GOSPODARCE MAGAZYNOWE) pozwalajq szybciej reagowaé na zmiany zaméwier i kosztéw.

| Wskaznik ogélnego klimatu koniunktury w sekcji transportu i gospodarki magazynowej
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» Zrédto danych: Opracowanie wlasne na podstawie danych GUS
*Zrédfo danych: GUS, Koniunktura gospodarcza — czerwiec 2025 r.
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Agnieszka Zielinska
Dyrektor Polskiego Forum HR

Transformacja czy stagnacja? Strategiczne skutki dla przedsiebiorstw

wynikajgce z niedoboru pracownikéw i niskiej robotyzacji

W ciqgu najblizszej dekady z rynku pracy w Polsce moze znikngé ponad 2 miliony pracownikéw - to okofo
13% obecnie zatrudnionych. Takie niepokojgce prognozy przedstawit w ubiegtym roku Polski Instytut
Ekonomiczny. Szczegdlnie dotkliwe skutki odczujq sektory kluczowe z punktu widzenia funkcjonowania
panstwa i gospodarki: edukacja, gdzie przewidywany spadek zatrudnienia wynosi az 29%, ochrona
zdrowia — 23%, oraz przemyst — 11%.

Warto przypomnieé, ze sektor przemysfowy jest fundamentem naszej gospodarki. Zatrudnia on okofo
20% wszystkich aktywnych zawodowo, wiec spadek liczby pracujgcych o 400 tysiecy oséb to powazne
wyzwanie, zwlaszcza w kontekécie niskiego poziomu robotyzacji przemystu w Polsce. W poréwnaniu
z Niemcami liczba robotéw przypadajqcych na 10 tysiecy pracownikéw jest w Polsce az pigciokrotnie
nizsza. Co gorsza, wyprzedzajq nas réwniez nasi sgsiedzi z regionu: Czechy, Stowacja i Wegry — wszystkie
te kraje majq trzykrotnie wiecej robotéw przemysfowych niz Polska. Tymczasem inwestycje w automatyzacje
i modernizacje produkcji postepujq zbyt wolno — rok 2024 byt pod tym wzgledem praktycznie stracony.
Chociaz prognozy na rok 2025 sq bardziej optymistyczne, to dynamika wzrostu nadal nie odpowiada skali
wyzwan.

Nie do przecenienia jest réwniez rola cudzoziemcéw na naszym rynku pracy. Z danych ZUS wynika,
ze w kwietniu 2024 roku w Polsce bylo zatrudnionych okofo 1,2 miliona obywateli parstw trzecich.
Jednak tempo wzrostu ich obecnosci nie bedzie wystarczajgce, by zrekompensowaé ubytek sity roboczej
wynikajqcy z niekorzystnych trendéw demograficznych.

Co wiecej, Polska dysponuje najmniejszym w Europie niewykorzystanym potencjafem rynku pracy,
a fo oznacza, ze nie mozemy liczyé na tatwe uzupefnienie brakéw kadrowych. Mimo to sq jeszcze
rezerwy, po ktére warto siegngé. Warto podkresli¢, ze jedynie 14% oséb w wieku 20-24 lata w Polsce
tqczy prace z naukq, podczas gdy $rednia w Unii Europejskiej wynosi 21%. Z kolei wskaznik zatrudnienia
0s6b z niepefnosprawno$ciami w naszym kraju to zaledwie okoto 34%, wobec unijnej éredniej na poziomie
55%. Nadal tez nie w petni wykorzystujemy potencjat pracownikéw 50+ oraz mozliwoéci, jakie daje praca
w niepefnym wymiarze godzin.

Tylko kompleksowe podejicie, fqczqce dziatania w obszarze edukacji, aktywizacji zawodowej réznych
grup spotecznych, automatyzacji i zarzqdzania migracjg, moze ztagodzi¢ skutki postepujgcego kryzysu
demograficznego. To wielowymiarowe wyzwanie, z ktérym musimy zmierzy¢ sie juz dzi§ — zanim jego
skutki stang sie nieodwracalne.
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Trudnosci rekrutacyjne w produkcji i logistyce

Z danych tegorocznej edycji ,Barometru rynku pracy” Gi Group Holding wynika, ze wigkszo$¢ firm z sektora przemysfowego oraz transportu i logistyki napotyka trudnoici w pozyskaniu

pracownikéw - na réznych poziomach struktury organizacyjnej. W przemysle najwigkszy problem dotyczy rekrutacji wykwalifikowanej kadry $redniego szczebla (19%), z kolei w transporcie

i logistyce — wykwalifikowanej kadry wyzszego szczebla (19%). Jednoczesénie podobna grupa pracodawcéw (17% w przemysle i 19% w transporcie i logistyce) deklaruje trudnosci w obsadzeniu

stanowisk na wszystkich szczeblach.

Cho¢ problemy wystepujg w obu branzach, ich przyczyny sq odmienne. W przemysle najczesciej wskazywano na zbyt wygérowane oczekiwania finansowe kandydatéw (36%) oraz trudne warunki pracy

(réwniez 36%). Co trzecia firma miata tez do czynienia z sytuacjq, w ktérej kandydaci rezygnowali z udziatu w rekrutacii jeszcze przed jej zakorczeniem. Warto zwréci¢ uwage, ze czestszym problemem byto

niedopasowanie kompetenciji aplikujgcych do potrzeb pracodawcéw (30%) niz brak kandydatéw (21%). W transporcie i logistyce gtéwnym wyzwaniem byta rezygnacja kandydatéw z dalszego udziatu

w rekrutacji — wskazafo na to az 44% pracodawcéw. Na drugim miejscu znalazlo sie niedopasowanie lub niedobér kompetencii (41%). 33% firm bylo zdania, ze problemem jest brak kandydatéw. Co istotne,

oczekiwania finansowe kandydatéw sq w tym sektorze najmniej problematyczne — tylko 26% firm uznato je za przeszkode, co jest najnizszym wynikiem wsréd wszystkich badanych branz.

| Trudnosci ze znalezieniem pracownikéw w zaleznosci od branzy*
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Trendy zatrudnienia w sektorze produkcyjno-logistycznym Gi Pro

Popyt na pracownikéw w sektorze produkcyjnym

Analiza liczby ogloszen rekrutacyjnych opublikowanych na jednym z najwiekszych portali ogtoszeniowych pozwala uchwycié obraz zapotrzebowania kadrowego w sektorze produkeyjnym i logistycznym.
W pierwszej pofowie 2025 roku liczba publikowanych ofert pracy byta nizsza niz w 2024. W sektorach produkciji oraz logistyki i magazynowania widoczne jest spowolnienie rekrutacyine, ale bez oznak

gwaltownego zafamania.
Firmy nie rezygnuijq z rekrutacji, ale podchodzg do nich w sposéb bardziej ostrozny i selektywny — zatrudnienie dotyczy gtéwnie naturalnej wymiany kadroweij lub stanowisk wymagaijgcych konkretnych, trudnych
do pozyskania kompetencii.
W produkcii zatrudnienie utrzymuie sig na wzglednie stabilnym poziomie. W sirukturze popytu wyrézniajq sie trzy grupy stanowisk:
* utrzymanie ruchu - z uwagi na ograniczong liczbe do$wiadczonych specjalistéw i rosnqgeq zfozonosé technologii produkeyijnych,
¢ kontrola jakoéci — w odpowiedzi na zaostrzenie wymogdw regulacyjnych i rosngcq wage zgodnosci oraz audytéw,
* obstuga produkcji — mimo ograniczen w skali rekrutacii, to nadal najliczniejsza grupa pod wzgledem prowadzonych naboréw, giéwnie z powodu rotaciji i niskiej bariery wejscia.
W obliczu niepewnosci gospodarczej firmy ostroznie podejmujg decyzje inwestycyine, co przeklada sie z kolei na mniejsze zapotrzebowanie na role techniczne i inzynieryjne, szczegdlnie te zwigzane

z rozwojem nowych linii produkcyjnych.

| Popyt na kategorie stanowisk produkcyjnych
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» Andliza popytu na role zostata opracowana przez Gi Group w oparciu o dane dotyczqce liczby ogtoszen na jednym z najwiekszych portali ogtoszeniowych w Polsce.
Wszystkie ogtoszenia z wybranego okresu N=2 011 763, ogfoszenia dotyczqce sektora przemystowego N=225 955, ogtoszenia dotyczqce logistyki i prac magazynowych N=111 320.
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Popyt na pracownikéw w sektorze logistycznym

W obszarze logistyki i prac magazynowych spadek liczby ofert pracy jest wyrazniejszy niz w produkciji. To wynik kilku nakfadajgcych sig czynnikéw: stabilizacji wolumenéw w e-commerce, rosngcej automatyzacii

proceséw magazynowych i transportowych oraz koniecznosci kontrolowania kosztéw przy jednoczesnym utrzymaniu wysokiej efektywnosci.

Warto jednak zauwazyé, ze dane koniunkturalne dla sektora logistyki sygnalizujg stopniowg poprawe nastrojéw — w czerwcu 2025 roku wskaznik koniunktury zblizyt sie do poziomu neutralnego. Poprawity
sie biezgce oceny sytuacji ekonomicznej firm, choé prognozy na kolejne miesigce nadal pozostajq ostrozne. Mimo tych pozytywnych sygnatéw, nie przektada sie to jeszcze na wzrost liczby ofert pracy — firmy

wciqz ostroznie planujq zatrudnienie, koncentrujgce sig raczej na wykorzystaniu juz dostepnych zasobdw niz na zwigkszaniu skali zatrudnienia.

Trzeba przy tym podkreslié, ze wiele przedsigbiorstw nadal ma trudnosci z pozyskaniem pracownikéw do podstawowych zadan magazynowych, zwlaszcza poza duzymi aglomeracjami, gdzie dostepnosé

kandydatéw jest ograniczona.

Podsumowuiqc, po silnym spowolnieniu rekrutacji w IV kwartale 2024 — wynikajgcym zaréwno z sezonowoéci, jak i ogdlnego ostabienia koniunktury, pierwsza potowa 2025 roku przynosi odbicie i oznaki
wiekszej réwnowagi, zwlaszcza w przypadku stanowisk operacyjnych. Ofert jest jednak mniej niz w analogicznym okresie zeszlego roku, a w planach rekrutacyjnych wida¢ ostroznoéé. Pracodawcy koncentrujq

sie obecnie przede wszystkim na utrzymaniu ciggtosci operacyinej i optymalizacji proceséw, a nie na rozbudowie struktur organizacyinych.

| Popyt na kategorie stanowisk logistycznych i magazynowych
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» Andliza popytu na role zostata opracowana przez Gi Group w oparciu o dane dotyczqce liczby ogtoszen na jednym z najwiekszych portali ogtoszeniowych w Polsce.
Wszystkie ogtoszenia z wybranego okresu N=2 011 763, ogfoszenia dotyczqce sektora przemystowego N=225 955, ogtoszenia dotyczqce logistyki i prac magazynowych N=111 320.




Trendy zatrudnienia w sektorze produkcyjno-logistycznym

Agnieszka Zak

Dyrektor Regionalna, Gi Group

Rynek pracy w produkcji i logistyce 2025

— selektywne niedobory, rosnqca ostroznos¢

Z perspektywy osoby wspétpracujgcej na co dzier z matymi, $rednimi i duzymi firmami produkcyjnymi oraz
logistycznymi w zachodniej Polsce, obserwuje obecnie bardzo zréznicowanq sytuacje kadrowq - silnie
zaleznq od branzy, lokalizacji, modelu operacyjnego i elastycznoéci organizacyijnej firm.

Niedobory kadrowe - nadal aktualne, ale coraz bardziej selektywne

Jeszcze kilka kwartatéw temu méwito sie o powszechnych brakach kadrowych w niemal kazdym
zakladzie produkcyjnym i centrum logistycznym. Dzi$ ten obraz sie zmienia — deficyty nadal wystepuijq,
ale coraz czeiciej sq ograniczone do konkretnych stanowisk. Dotyczq przede wszystkim operatoréw
maszyn, auvtomatykdw i mechanikéw — czyli pracownikéw z kompetencjami technicznymi — a takze oséb
posiadajgcych uprawnienia UDT i doéwiadczenie w obstudze wézkéw widtowych oraz specjalistéw
ds. planowania logistyki i zarzgdzania magazynem. W przypadku pracownikéw niewykwalifikowanych
popyt w wielu zaktadach wyraznie si¢ ustabilizowaf, a niekiedy wrecz zmniejszyl. To efekt nie tylko
postepujgcej automatyzacii, ale tez ostrozniejszego planowania zatrudnienia na wypadek dalszego
spowolnienia gospodarczego.

Warto jednak zaznaczyé, ze mimo niskiego poziomu bezrobocia, polski rynek pracy zmaga sie
z chronicznymi, strukturalnymi niedoborami kadrowymi, wynikajgcymi m.in. z niekorzystnych trendéw
demograficznych oraz niedopasowania kompetenciji pracownikéw do realnych potrzeb pracodawcéw.

Zgodnie z prognozami Ministerstwa Pracy w 2025 roku az 23 zawody znajdq sie na liscie profesji
deficytowych, co wskazuje narosngce trudnosci w obsadzaniu stanowisk w wielu branzach. Najwigksze braki
kadrowe wystepujq w sektorach kluczowych dla gospodarki, takich jak: budownictwo, edukacja, medycyna
i opieka, transport, spedycja i logistyka, finanse i prawo, elektro-energetyka, produkcja i przetwérstwo,
mechanika i motoryzacja oraz ochrona i bezpieczeristwo. Problem ten nie dotyczy jedynie duzych
aglomeraciji, lecz coraz czeiciej obserwowany jest réwniez w mniejszych miejscowosciach.

Redukcje zatrudnienia - jeszcze nie masowe, ale coraz bardziej realne

Obserwujemy, ze czeéé firm — zwlaszcza duzi gracze w automotive i AGD - przeszta w tryb ,czekania
i optymalizacji”. Niektére zaklady ograniczajqg nadgodziny, wstrzymujq nowe rekrutacje lub wygaszajq
umowy z pracownikami tymczasowymi. Choé nie sq to jeszcze masowe zwolnienia, nalezy je traktowaé
jako sygnat, ze firmy ostroznie planujg przyszlo$é, zwlaszcza wobec utrzymujgcej sie niepewnosci
geopolitycznej i wahajgcego sie popytu w Europie Zachodniej. Z kolei mate i érednie przedsigbiorstwa
wykazujq wiekszq elastyczno$é- szybciej reagujq na zmiany w zaméwieniach i czesciej korzystajq z pracy
tymczasowej lub outsourcingu ustug, co pozwala im unikaé¢ drastycznych redukgiji.

Produkcja i logistyka — ktére obszary sg wrazliwe, a ktére stabilne?

W obszarze produkeji najbardziej wrazliwe na wahania koniunktury sq takie sektory jok automotive,
elektronika uzytkowa oraz produkcja mebli i komponentéw metalowych. Wigkszqg stabilnosciq
charakteryzujq sie branza spozywcza, opakowaniowa oraz logistyka e-commerce — choé tutaj réwniez
odczuwalne sq zmiany sezonowe i presja na efektywno$é.

W logistyce znaczqcym pracodawcq pozostajq centra dystrybucyjne dzialajgce na rzecz duzych sieci
handlowych, ktére wcigz generujq duze zapotrzebowanie kadrowe. Z kolei firmy z sektora TSL (transport-
spedycja-logistyka) zaczynajq silniej odczuwaé konkurencje i potrzebe redukciji kosztéw, co przekfada
sie m.in. na ograniczanie personelu pomocniczego i poszukiwanie tariszych form zatrudnienia.

Jednym z kluczowych wyzwar, zaréwno w produkeji, jak i logistyce jest starzejgca sig sifa robocza,
co istotnie wplywa na dostepno$é¢ pracownikdw w obu tych sektorach. Kurczgca sie populacja w wieku
produkcyjnym i rosnqca liczba emerytéw stawiajq przed produkcjq i logistykg wyzwanie znalezienia
wystarczajqcej liczby pracownikéw, co zmusza firmy do poszukiwania innowacyjnych rozwigzan, w tym
automatyzacji.
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Ostroznosé zamiast euforii — rynek pracy w zachodniej Polsce

Polski rynek pracy w 2025 roku znajduje sie w fazie ewolucji, ksztattowanej przez szereg czynnikéw
makroekonomicznych i strukturalnych. Mimo utrzymujgcego sig niskiego poziomu bezrobocia, obserwujemy
spowolnienie dynamiki zatrudnienia i ogdlny spadek liczby publikowanych ofert pracy, co potwierdza
rosngcq ostroznoéé pracodawcdw.

Polska utrzymuije jeden z najnizszych pozioméw bezrobocia w UE — wedtug GUS, w maju 2025 r. wynosito
ono 5,0% (spadek o 0,2 p.p. wzgledem kwietnia), a wedfug Eurostatu w kwietniu 2025 r. - zaledwie
3,3%. W styczniu wskaznik Eurostatu siegat rekordowo niskiego poziomu 2,6%, co plasowato Polske
na réwni z Czechami. Niska stopa bezrobocia, zaréwno rejestrowanego, jak i mierzonego metodologiq
BAEL, sugeruije, ze rynek pracy jest bliski pefnego zatrudnienia, co naturalnie prowadzi do presiji ptacowe;j
i utrudnia pozyskiwanie nowych pracownikéw.

Zachodnia Polska pozostaje regionem o stosunkowo niskim bezrobociu, ale z rosnqgcq konkurenciq
miedzy pracodawcami o pracownika. Obserwujemy tutaj dwa zjawiska réwnolegle: z jednej strony
- niedobory wykwalifikowanej kadry, zwlaszcza w zawodach technicznych, inzynieryjnych i w logistyce;
z drugiej — ostroznoéé inwestycyjng firm i coraz czestsze pytania o elastyczne modele zatrudnienia
(np. dwutygodniowe kontrakty testowe, leasing pracowniczy, rekrutacja ,na zqdanie”).

Dla wielu przedsiebiorstw kluczowe staje sig dzi§ zarzgdzanie ryzykiem kadrowym i odpowiedz na pytanie
jak utrzymaé odpowiedni poziom zatrudnienia bez przeinwestowania. W tym kontekscie coraz wigkszq
role odgrywa wspélpraca z agencjami pracy tymczasowej i doradcami HR, ktérzy wspierajq firmy
w budowie zréwnowazonych strategii zatrudnienia, obejmujgcych m.in. rekrutacje, szkolenia czy efektywne
rozwigzywanie umow.

Rynek pracy w sektorze produkcii i logistyki staje sie aktualnie coraz bardziej ztozonym ekosystemem, gdzie
jednoczesnie wspétistniejg niedobory kadrowe i ryzyko redukeii etatéw. Kluczem do sukcesu staje sie dzis
zdolnoéé do adaptacii, umiejetne zarzqdzanie niepewnosciq, inwestowanie w ludzi oraz wykorzystywanie
technologii — nie tylko do optymalizacii, ale réwniez do tworzenia nowych, wartoéciowych miejsc pracy.
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Niepewnosc i gotowosc do zmian - perspektywa pracownikow

Po stronie pracownikéw nie brakuje niepewnosci, ale tez i gotowoéci do zmian. Z tegorocznego ,Barometru rynku pracy” Gi Group Holding wynika, ze co trzeci pracownik przemystu oraz transportu

i logistyki odczuwa niepokéj o swoje zatrudnienie. Jednoczeénie 40% zatrudnionych w przemyséle i az 51% pracownikéw TSL rozwaza zmiane pracy. Wéréd tych oséb wiele myséli o przebranzowieniu
sie — takq mozliwoéé bierze pod uwage 49% respondentéw z przemystu i 45% z sektora transportu i logistyki.

| Obawy o utrate pracy w zaleznosci od branzy
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| Plany zmiany pracy w zaleznosci od branzy
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Beata Wotodkiewicz
HR Manager, KOSTAL Automotive Poland sp. z 0.0

Budowanie oferty benefitowej z myslqg o pracownikach fizycznych

Benefity na stafe wpisaty sie w oferte wiekszosci pracodawcéw. Dlaczego w obecnych realiach rynku pracy
sq tak istotne i czy spefniajg swojq role jako odpowiedz na oczekiwania pracownikéw blue collar?

Rola dodatkowych $wiadczen pozaptacowych w strategii wynagrodzeri jest dzi§ nie do przecenienia.
Niejednokrotnie umozliwiajq pracodawcom przyciggniecie, a przede wszystkim utrzymanie talentéw
na silnie konkurencyjnym rynku pracy. Jak wskazuje raport ,Benefity przysztosci” ICAN Institute az 94%
zarzqdéw firm uwaza, ze nie nalezy traktowaé benefitéw jako kosztu, lecz jako inwestycje zapewniajgcq
wysokq retencie.

Obecnie nie ma ogtoszenia o prace bez informacji o benefitach. Nie ma rozmowy rekrutacyinej, w ktérej
kandydatka lub kandydat nie pytajq jokie $wiadczenia firma oferuje. Oczekiwania w tym zakresie
sq powszechne i niezalezne od wieku, pici czy stanowiska, ktérego dotyczy rekrutacja.

To sprawia, ze rynek dodatkowych $wiadczen dynamicznie si¢ zmienia i rozwija, a dziaty HR stajq dzis
przed wyzwaniem dopasowania oferty benefitéw do potrzeb i oczekiwari réznych grup pracowniczych.

Priorytety pracownikéw blue collar bywajg inne niz wéréd oséb pracujgcych na stanowiskach biurowych.
Zgodnie z wynikami badania ,Benefity Przysztosci”, pracownicy fizyczni joko najwazniejsze wskazali:
dofinansowanie wypoczynku - 83%, prywatng opieke medyczng - 78%, bony towarowe lub karty
przedptacone - 76%, prezenty rocznicowe i $wigteczne — 76% oraz dofinansowanie positkéw — 67%.
To pokazuje, ze w tej grupie duzq warto$é majq praktyczne $wiadczenia, ktére bezposrednio wspierajq
domowy budzet, co moze by¢ istotng wskazéwkg dla pracodawcéw.

Warto zwréci¢ uwage, ze choé we wspomnianym badaniu elastyczny czas pracy i mozliwoéé pracy
zdalnej nie znalazly sie na szczycie listy najistotniejszych benefitéw dla pracownikéw fizycznych, to az
19% respondentéw w tej grupie wymienifo je na pierwszym miejscu (a wiec byly dla nich najwazniejsze).
Wyzszy odsetek takich wskazari miafa jedynie prywatna opieka medyczna. To wyrazny sygnaf,
ze potrzeba wiekszej elastycznoéci w organizacii pracy staje sig¢ uniwersalna — niezaleznie od charakteru
wykonywanych obowigzkéw. Cho¢ w przypadku stanowisk fizycznych wprowadzenie takich rozwigzan jest
zwykle niemozliwe ze wzgledu na specyfike pracy, warto przyjrze¢ sie strategiom benefitowym. Byé moze
istnieje przestrzeri na wprowadzenie choéby czeéciowych form elastycznoici, ktére utatwiq pracownikom
godzenie zycia zawodowego z prywatnym.

Pracownicy fizyczni czesto stanowiq najliczniejszq grupe w firmie, jednoczesnie bardzo zréznicowang
pod wzgledem pfci, wieku, wyksztalcenia, doswiadczenia czy zainteresowan. To sprawia, ze trudniej jest
zbudowaé oferte benefitowg odpowiadajgcg oczekiwaniom zespotu. W takich sytuacjach ciekawym
i coraz powszechniej stosowanym rozwigzaniem sq systemy kafeteryjne, kitére pozwalajg pracownikom
samodzielnie wybiera¢ interesujqgce ich $wiadczenia i dostosowywaé pakiet do wtasnych potrzeb.

W moijej ocenie rosnqce koszty utrzymania i zmieniajqce sie warunki zycia bedq coraz mocniej podkresla¢
warto$¢ benefitéw wpierajgcych budzet domowy, takich jak dofinansowanie wypoczynku, positkéw lub
dojazdéw do pracy. Jednoczesénie bedzie sie umacniat trend prozdrowotny, a zwigzane z nim $wiadczenia
bedq coraz czeiciej obecne w ofertach dedykowanych pracownikom fizycznym.
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Budowanie oferty benefitowej z myslqg o pracownikach fizycznych

— case study Polipack

W firmie Polipack zdrowie pracownikéw to realna warto$é, a nie tylko hasto. Znajduje to odzwierciedlenie
w codziennej praktyce i kompleksowej ofercie benefitéw wspierajgcych aktywno$é fizyczng, regeneracje
oraz profilaktyke zdrowotng.

Z perspektywy dziatu HR to nie tylko wyraz troski o pracownika, ale réwniez przemyslana inwestycja
w dlugoterminowe zaangazowanie, zmniejszenie absenciji oraz budowanie kultury organizacyijnej opartej
na wzajemnym szacunku i odpowiedzialnodci. W naszym podejiciu szczegélnie wazna jest dostepnosé
i realno$¢ wsparcia - zalezy nam, by z oferowanych rozwigzar mogli korzystaé zaréwno pracownicy
fizyczni, jok i administracyini.

Do dyspozycji naszego zespolu pozostaje specjalnie przygotowany Pokdj Regeneracji, wyposazony
w nowoczesne urzqdzenia:

* generator plazmy — wspomagaijqcy procesy gojenia i regeneracje skéry,

* komore hiperbarycznq — dotleniajgcq organizm i przyspieszajgcq regeneracie,

* mate BEMER - poprawiajgcq mikrokrgzenie i redukujgcq napiecia,

* drenaz limfatyczny — wspierajgcy usuwanie toksyn i zmniejszajgcy obrzeki,

* masazery — pomagaijqce rozluznié spiete migsénie,

* inhalator wodoru molekularnego - dziatajgcy przeciwzapalnie i antyoksydacyinie.

Pracownicy mogq réwniez skorzystaé z konsultacji u fizjoterapeuty — w zaleznosci od potrzeb obejmujq
one masaz, indywidualne éwiczenia lub specjalistyczne porady wspierajqce sprawno$éé i profilaktyke bélu.

Od kilku miesiecy pracownicy majq dostep do nowoczesnej firmowej sifowni, a osobom trenujgcym poza
firmq oferujemy karte sportowq, umozliwiajgcg korzystanie z setek obiektéw sportowych w catej Polsce.

W biurach podczas pracy organizowane sq krétkie sesje éwiczen i rozciggania. Dodatkowg formg
aktywnoéci sq tez zajecia tenisa ziemnego z frenerem — dostepne dla pracownikéw i ich dzieci.

Wszyscy zatrudnieni objeci sq prywatng opiekq medyczng, zapewniajqcq szybki dostep do lekarzy
specjalistéw.

Dodatkowo wspieramy zdrowe nawyki zywieniowe — kazdego dnia w firmowej stotéwce dostepne
sq bezplatne, zbilansowane positki: kanapki, obiady, jogurty, owoce czy desery.

Z okazji takich wydarzen jok DzieA Kobiet, Dzieri Mgzczyzn, Movember czy Pink October, pracownicy
otrzymujq wysokiej jakosci kosmetyki i produkty pielegnacyjne — to nasz sposéb na promowanie $wiadome;j
troski o zdrowie i wyglad.

Polipack aktywnie wspiera réwniez integracje poprzez sport. Organizujemy m.in. sptywy kajakowe czy
turnieje kregli. Nasza firmowa druzyna Nordic Walking bierze udziat w zawodach w Polsce i za granicq.
Sponsorujemy takze dwie firmowe druzyny siatkarskie, ktérych kapitanami sq nasi pracownicy.

Ponadio jestesmy pomystodawcg i organizatorem Mistrzostw Swiata Nordic Walking Ultra Stilo — unikalnego
wydarzenia, w ktérym uczestnicy majg 24 godziny na pokonanie jak najwigkszego dystansu. W tym roku
wspdtorganizowali$my réwniez zawody biegowe dla dzieci w ramach Pucharu Pomorza, w ktérych udziat
wzigto blisko 500 mfodych zawodnikéw.



Rozwdj jako oczekiwany benefit

| Obszary, w ktérych pracownicy chcieliby sie rozwijaé

Nauka jezykéw obcych

Szkolenia zawodowe, zwigzane z moim
stanowiskiem i obowigzkami

Umiejetnoéci cyfrowe (np. obstuga
programéw i narzedzi, programowanie,
analiza danych, media cyfrowe)

Umiejetnosci migkkie
(np. komunikacja, asertywno$¢)

Wykorzystanie sztucznej
inteligencji w pracy

Kompetencje managerskie

Nie mam potrzeby poszerzania swoich
kompetencji w zadnym obszarze

Handel Ustugi

36%
35%

27%
27%

21%
29%

35%

22%
24%

30%

19%
21%

28%

Transport i logistyka Sektor publiczny

47 %
48%
46%
42%
Inna branza

owe potrzeby i oczekiwania pracowni

W kontekicie dynamicznych zmian technologicznych
i rynkowych, coraz wiekszego znaczenia nabiera koncepcja
ciggtego uczenia sie — zaréwno w formie rozwoju w obecnej
roli (upskilling), jok i zdobywania zupetnie nowych kompetencii
(reskilling). To trend, ktéry dotyczy juz nie tylko specjalistéw
i kadry zarzqdzajgcej, ale coraz czeiciej pracownikéw
nizszego i $redniego szczebla, réwniez w sektorach produkgii
i logistyki.

Jak wynika z ostatniego ,Barometru rynku pracy” Gi Group
Holding, pracownicy sq $wiadomi zachodzqcych zmian
i deklarujg cheé¢ podnoszenia swoich kompetencji - warto
uwzgledniaé to przy projektowaniu strategii benefitowych,
poszerzajgc je o elementy wspierajgce rozwéj zawodowy
i osobisty.

Respondenci zatrudnieni w przemysle oraz w transporcie
i logistyce najczesciej wskazywali na potrzebe nauki jezykéw
obcych oraz udziatu w szkoleniach zawodowych powigzanych
z ich biezgcymi obowigzkami. Co trzeci ankietowany
deklarowat cheé¢ podnoszenia kompetencji  cyfrowych.
W transporcie i logistyce pracownicy czesciej wskazywali takze
na potrzebe rozwijania umiejetnosci migkkich oraz kompetencii
menedzerskich.

Zrédto: Raport Gi Group Holding — ,, BAROMETR RYNKU PRACY 2025, edycja 19.” Petny raport do pobrania tutaj: Barometr rynku pracy 2025



https://www.gigroupholding.com/polska/insights/barometr-rynku-pracy-2025/?utm_source=raport_gi_pro&utm_medium=raport&utm_campaign=barometr_19
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Wellbeing psychiczny - rola programéw wsparcia w sektorach fizycznych

O zdrowiu psychicznym, takze w kontekécie pracy zawodowej, méwi sie dzi§ wiecej niz kiedykolwiek
wczesdniej. Ale nie wszedzie i nie z réwng otwartoéciq. W $wiecie korporacyjnym coachingi, webinary
i mindfulness w wielu miejscach na state wpisaly sie w kalendarz. Tymczasem w sektorach fizycznych
- produkcj, logistyce, budownictwie — ten temat wciqz bywa tabu. A przeciez tam stres nie jest mniejszy,
tylko rzadziej ubierany w stowa.

Powoli sie to zmienia. Coraz czeiciej méwi sie o proaktywnym podeijéciu do zdrowia psychicznego réwniez
w zawodach fizycznych. Rosng inicjatywy , brain health” — wspierajqce sen, odpoczynek i regeneracje. Dotyczy
to réwniez miejsc , deskless”, gdzie praca w trybie zmianowym, tempo i hatas dziatajq jok powolne toksyny.

Cisza nie oznacza braku problemu

Praca fizyczna obcigza nie tylko ciato. Nocne zmiany, monotonia, presja czasu, ryzyko urazéw i sztywna
hierarchia — to codzienno$é¢ wielu pracownikéw blue collar. Ponadto w czesto zmaskulinizowanych
branzach, jok przemyst czy budownictwo, ,radzenie sobie samemu” uchodzi za cnote, a méwienie
o emocjach - za stabosé. Tymczasem przewlekte zmeczenie, bezsennoéé, wypalenie czy leki nie sq w tych
srodowiskach wyjgtkiem.

Dodatkowe zagrozenie stanowi zespdt zaburzer snu zmianowego (SWSD), typowy przy nocnych
zmianach, ktéry zwigksza ryzyko depresii, choréb serca czy wypadkéw przy pracy. WHO i ILO wskazaty
w 2021 r, ze praca powyze| 55 godzin tygodniowo — co nie jest rzadkoéciq przy pracy zmianowei
- zwieksza ryzyko zgonu sercowo-naczyniowego o 17%, a udaru o 35%.

Bez bezpiecznej przestrzeni do rozmowy i bez edukacji zdrowotnej, te problemy pozostajg niewidzialne.
Weciqz popularniejszym ,regulatorem” napigcia sq uzywki.

Papierosy jako regulator napiecia
Wiérédd pracownikéw fizycznych wskaznik palenia jest wyzszy niz wéréd oséb pracujgcych w biurach.
Czynnikami sq nie tylko pteé czy wiek, ale tez sytuacja materialna (GIS 2019).

Presja, ryzyko urazu i trudne relacje sprzyjajg natogowi. Papieros chwilowo ,uspokaja”, ale nie eliminuje
19, TyzZy |€ sprzyjajq g P p | |
przyczyn trudnosci — dokfada natomiast problem uzaleznienia.

Wyzwania i bariery

Wdrozenie programéw wsparcia psychicznego wéréd pracownikéw fizycznych bywa wyzwaniem
i nie chodzi jedynie o koszty. Takie inicjatywy napotykajq wiele przeszkéd: brak $wiadomosci i edukacii,
sceptycyzm wobec poufnoéci czy przekonanie, ze szukanie wsparcia to oznaka sfabosci, zwlaszcza
w zmaskulinizowanych grupach. Dochodzg do tego trudnosci wynikajgce z organizacji pracy — brak
przerw, sztywne grafiki, niedostepnoéé zewnetrznych ustug.

Wiele firm wcigz nie dostrzega potrzeby inwestowania w wellbeing tej grupy zawodowej. To btqd.
Przemeczony, zmagajqcy sie¢ z problemami psychicznymi pracownik choruje czeiciej ma obnizong
koncentracje i podejmuje ryzykowne decyzje, co w pracy fizycznej moze mie¢ powazne konsekwencie.

Jak przetamaé bariere?
Klucz to prostota, dostepnoéé i elastycznoéé. Dobrze sprawdzajq sig mobilne punkty wsparcia, infolinie czy
warsztaty prowadzone przez osoby spoza firmy.

Drugi element to edukacja. Krétkie, zrozumiate materiaty — wideo w kantynie, plakat w szati (, Zrobite$
przeglad auta? A swojego zdrowia?”), przekaz od przefozonego — mogq mieé realny wplyw na zmiane
nastawienia, budowanie $wiadomoéci czy decyzje o podjeciu dziatar.

Czas odczarowa¢é wellbeing

Psychiczny wellbeing nie moze byé dostepny wylqgcznie dla pracownikéw biurowych. W sektorach
fizycznych powinien by¢ integralng czeéciq kultury firmy. Bo zdrowy umyst na hali czy budowie zastuguje
na takie samo wsparcie, jak ten przy biurku.
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Candidate experience w procesie rekrutacji pracownikow fizycznych

W ostatnich latach obserwujemy istotng zmiane w podejéciv do kandydatéw na stanowiska fizyczne
w procesie rekrutacyjnym. Coraz wieksza konkurencja o pracownika — zwlaszcza w regionach o duzym
nasyceniu ofert i niskiej dostepnosci kandydatéw — sprawia, ze nie mozna lekcewazyé znaczenia tzw.
candidate experience. Dzi$ nie wystarczy opublikowaé ogfoszenia i czekaé na sptyw CV — konieczne jest
szybkie, konkretne i partnerskie podejscie.

Z mojej perspektywy kluczowe jest zrozumienie, ze kandydaci szukajq dzi§ przede wszystkim przejrzystosci,
prostoty i sprawnej komunikaciji. Chcq od razu wiedzieé, jakie bedq ich obowigzki, ile zarobig ,na reke”,
w jakim systemie bedq pracowaé, czy majq szanse na zatrudnienie bezposrednio w firmie (w przypadku
ofert pracy tymczasowej) i po jakim czasie moze to nastqpié. Brak takich informaciji czesto zniecheca
kandydatéw, a nierzadko prowadzi wrecz do rezygnacii z udziatu w rekrutacii.

Niezwykle istotne jest dokfadne przedstawienie zakresu obowigzkéw i warunkéw pracy. Kandydaci cheg
wiedzie¢ gdzie bedq pracowaé — w hali czy na zewnatrz, w jakiej temperaturze, czy bedq obstugiwaé
maszyny, atakze jak wyglgda typowy dzieri pracy czy grafik zmian. W naszym przypadku dobrze sprawdza
sie prezentacja wideo lub mozliwo$¢ krétkiego oprowadzenia po hali. Pokazujemy rzeczywiste stanowisko
pracy, sprzet, jest mozliwo$¢ spotkania czlonkéw zespolu - to zwigksza zaufanie i zaangazowanie
kandydata oraz minimalizuje ryzyko rotacji juz zatrudnionego pracownika.

Wazna jest takze transparentnoéé — szczegdlnie w kwestii wynagrodzenia. Wielu kandydatéw nie wie,
jakiej konkretnie kwoty moze sie spodziewaé, co rodzi niepewno$¢. Dlatego podczas rekrutacji méwimy
woprost: ile wynosi stawka brutto, ile netto, jak dziata system premiowy, jakie sq dodatki. Coraz czeiciej
pojawiajq sie tez pytania o benefity: prywatng opieke medyczng, bony czy dofinansowania. | cho¢ nie
sq one czynnikiem kluczowym, ich brak w ofercie pracodawcy moze wplywaé na decyzje kandydata.
Duze znaczenie ma tez atmosfera w miejscu pracy — otwarto$¢ zespolu, podeijicie przetozonych, zaplecze
socjalne.

Najwigkszym bfedem w rekrutaciji pracownikéw fizycznych jest dzis jednak zbyt diugi i rozciggniety proces.
Kandydat, ktéry musi czekaé kilka dni na odpowiedz, najczeiciej w migdzyczasie znajduje prace gdzie
indziej. Dlatego tak wazne jest, zeby rekrutacja byta szybka. Oczywiscie doktadamy wszelkich staran, by nie
odbijato sig to na jakosci catego procesu. W praktyce oznacza to m.in. fgczenie etapéw (np. rozmowy i testu
praktycznego), umawianie spotkan z dnia na dzier czy stosowanie krétkiego formularza preselekcyjnego,
ktéry pozwala szybko ocenié dopasowanie. Dzigki temu oszczedzamy czas - swéj i kandydata.

Wreszcie, nie mozna zapomnieé¢ o feedbacku. Czesto spotykam si¢ z rozczarowaniem kandydatéw,
ktérzy po rozmowie nie otrzymujq zadnej informaciji zwrotnej - to jeden z najprostszych, ale i najbardziej
zaniedbywanych elementéw catego doswiadczenia rekrutacyjnego.

Podsumowuijqc - dzié liczy sie konkret, tempo i uczciwo$é. Kandydat oczekuje powaznego traktowania:
rzetelnej informaciji, realnego obrazu pracy i sprawnych decyzji. Candidate experience w rekrutacii
pracownikéw fizycznych opiera sie na efektywnoéci dziatania i autentycznosci. To wiasnie te elementy
moim zdaniem decydujq o skutecznoici catego procesu.
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Jak budowacé przewage rekrutacyjng w warunkach ograniczonej

dostepnosci kandydatow?

Na dzisiejszym rynku pracy pozyskanie odpowiednich kandydatéw to nierzadko spore wyzwanie.
Na co dzie prowadze procesy rekrutacyjne w branzy produkcyinej i z perspektywy praktyka widze,
ze trudnodci dotyczq bardzo szerokiego zakresu stanowisk — zaréwno elekirykdw, jak i inzynierdw
projektantéw czy specjalistéw od zakupédw. W przypadku naszego przedsigbiorstwa dodatkowq barierg
jest lokalizacja. W regionie brakuje firm, ktére petnityby role zaplecza rozwojowego dla przysztych
pracownikéw. W rezultacie nie tworzy sie naturalny rynek talentéw. W tej sytuaciji tym bardziej istotne jest,
by jako pracodawca wyrézniaé sie czyms$ wiecej niz tylko ofertq finansowq.

W moim przekonaniu fundamentem przewagi rekrutacyjnej jest dobrze zdefiniowane EVP (Employer Value
Proposition), oparte na realnych wartosciach obecnych w organizacji. Powinno byé ono ambitne i atrakcyijne,
tak by przyciggato kandydatéw i jednoczesnie wzmacniato motywacije obecnych pracownikéw. W naszej
firmie EVP opiera si¢ o cztery kluczowe filary, kiére konsekwentnie promujemy zaréwno wewnatrz, jak
i na zewnqtrz organizacii. To one definivjq nas jako pracodawce, dotyczq wartoéci, ktére lezq u podstaw
naszych dziatar - stabilno$¢, bezpieczerstwo (zaréwno w kontekicie warunkéw, jak i podejécia
do zatrudnienia), wzajemny szacunek, zdrowe podejicie do pracy. Waznq role w ich komunikowaniu
odgrywajq nasi pracownicy, ktérzy jako ambasadorzy marki zwiekszajg wiarygodno$é i autentycznosé
przekazu.

Naszqg komunikacje zawsze staramy sie¢ dopasowaé do konkretnej grupy docelowej. Inne potrzeby
ma miody inzynier mieszkajgcy w Szczecinie, a inne do$wiadczony pracownik fizyczny po 45. roku
Zycia z mniejszej miejscowosci. Rozumiemy te réznice i staramy sie méwi¢ do kandydatéw ich jezykiem,
uwzgledniajqc ich perspektywe i oczekiwania.

Duzq wage przyktadamy réwniez do do$wiadczen kandydatéw. Regularnie zbieramy ich opinie
i analizujemy zgtaszane uwagi. Jezeli pewne sygnaly sie powtarzajq, wprowadzamy zmiany w naszych
procesach czy komunikacji. W ten sposéb uproscilimy jezyk ogloszer, wycofaliémy sig z nieefektywnych
kanatéw dotarcia i dostosowalismy nasze kampanie employer brandingowe, by byly bardziej bezposrednie
i zrozumiate.

Nasze procesy rekrutacyjne prowadzimy w oparciu o przemyslany budzet, starannie dobierajgc portale
ogloszeniowe i kanaly w social mediach do specyfiki poszczegdlnych stanowisk. Réwnolegle rozwijamy
wlasne profile, na ktérych publikujemy nie tylko treéci wizerunkowe, ale takze merytoryczne materiaty
zwiqzane z naszym obszarem dziatalnoici. Wazne jest dla nas takze docieranie do grup branzowych,
bo to tam czesto obecni sqg najlepsi kandydaci.

Kluczowym elementem budowania przewagi na rynku pracy jest réwniez obecnosé w regionie.
Wspétpracujemy ze szkotami, technikami i uczelniami wyzszymi, bierzemy uvdziat w targach pracy, dniach
otwartych i wydarzeniach lokalnych. Dzigki temu jeste$my blisko spotecznoéci i konsekwentnie umacniamy
naszq pozycje jako pracodawcy pierwszego wyboru.

Naszq najwiekszq przewagq pozostaje jednak to, co faktycznie oferujemy naszym pracownikom.
Stabilno$¢ zatrudnienia, szacunek, brak mikrozarzgdzania, zdrowy balans miedzy pracqg a zyciem
prywatnym i skandynawskq kulture organizacyjng. Kandydaci czujq, ze mogq zwiqza¢ si¢ z nami na diuzej
i wlasnie to czesto przesqdza o ich decyzji.
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Sprawna rekrutacja to lepsze wyniki: o tempie i efektywnosci w zatrudnianiu

pracownikow fizycznych

W procesie rekrutacyjnym z dnia na dzien moze sie zmieni¢ niemal wszystko, jedno jednak pozostaje
niezmienne: czas to zaséb, ktéry trzeba szanowaé. Bez wzgledu na to, czy rekrutujemy na stanowiska white
collar, czy blue collar - rekrutacja powinna by¢ krétka, konkretna i dobrze zaplanowana.

Trudno okresli¢ uniwersalng liczbe dni, ktéra definiowataby ,optymalng” diugoéé catego procesu.
Kazda firma dziata w okreslonym kontekscie, ma swoje ograniczenia i specyfike. Sq jednak elementy, ktére
warto uporzqgdkowaé juz na starcie — czyli podczas planowania zatrudnienia. To niejako obowigzkowy
pakiet startowy. Przede wszystkim warto okreslié planowanq date rozpoczecia pracy, ustali¢ liste oséb
decyzyjnych w procesie i sprawdzi¢ ich dostepno$é (uwzgledniajgc takze urlopy). Nalezy takze
zdecydowaé, czy liczba planowanych zatrudnieri jest stata, czy moze podlega regularnej rewizji
(np. co miesiqc).

Gdy te kwestie mamy pod kontrolg, sam proces rekrutacyjny moze zamknqé sie w ciggu kilku dni. | do takiej
efektywnoéci zdecydowanie warto dqzyé.

Moje doswiadczenia, zwlaszcza w obszarze rekrutacji pracownikéw fizycznych, pokazujq, ze kandydaci
cenig sobie szybkie i konkretne procesy — i liczq, ze my réwniez bedziemy dziataé w tym tempie. Zgtoszenie?
Odpowiedz w 1-2 dni. Spotkanie? Naijlepiej w ciggu tygodnia. Decyzja? W dniu rozmowy lub maksymalnie
1-2 dni pézniej. Inaczej ryzykujemy, ze kandydat , zniknie” - bo kto$ inny byt szybszy.

Dlatego jeszcze przed spotkaniem z kandydatem warto wykonaé krétkg rozmowe telefoniczng, podczas
ktérej przekazemy konkretne informacje: widetki wynagrodzenia, date rozpoczecia pracy, kluczowe
oczekiwania na danym stanowisku. Taki wstep pomaga unikngé nieporozumieri i niezrecznych sytuacii,
np. gdy kandydat jest dostepny od zaraz, a pracodawca zaktada rozpoczecie pracy za trzy miesigce lub
odwrotnie.

Dobrze tez zadba¢ o to, by rozmowy rekrutacyjne na dane stanowisko odbyly sie w skondensowanym
czasie, np. w ciqgu 2-3 dni lub maksymalnie tygodnia. Wydtuzenie tego etapu do dwéch czy trzech
tygodni, utrudnia podejmowanie szybkich decyzji i znaczqco zwieksza ryzyko utraty kandydatéw.

Na spotkaniu powinien byé obecny przyszly przetozony. Nie tylko ze wzgledéw wizerunkowych, ale
przede wszystkim dlatego, ze umozliwia to szybsze podijecie decyzji odnosnie kandydatéw. Idealnie,
gdy caly proces mozna zakoriczyé na jednym spotkaniu. Jesli przewidujemy test praktyczny — zrébmy go
od razu, zamiast doktadaé kolejne etapy, ktére tylko wydtuzajq rekrutacie.

Ja stosuje prosty system: podczas rozmowy dostaje dyskretny sygnat od przefozonego, jeéli kandydat
»przechodzi dalej”. Dzieki temu moge juz na spotkaniu ztozy¢ oferte. Pézniej formalizuje wszystko mailowo:
wynagrodzenie, benefity, dfugo$¢ umowy, date rozpoczecia pracy. Szybko, konkretnie, profesjonalnie.

Warto pamietal, ze kazdy kontakt z kandydatem — rozmowa, e-mail, spotkanie - to element budowania
wizerunku pracodawcy. Pozytywne do$wiadczenia kandydaci przekazujg dalej, a to przektada sie
na polecenia i zwieksza szanse na pozyskanie kolejnych wartoéciowych aplikacii.

Im lepiej zorganizowany proces rekrutacyjny, tym wieksza szansa, ze zostaniemy odebrani jako
profesjonalny i rzetelny pracodawca, a nie wpisani w stereotyp ,firmy, ktéra nie oddzwania”.
Sprawna rekrutacja to dzi§ nie tylko kwestia efektywnoici operacyjnej — to konkretna przewaga
wizerunkowa. Dziatajgc w sposéb szybki, uporzqgdkowany i konsekwentny, systematycznie poprawiamy
wyniki naszych proceséw rekrutacyjnych.
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Obecnosc¢ przetozonego w rekrutacji

Candidate experience:kluczowy element skutecznej rekrutaciji pracownikéw blue collar

— klucz do trafnych decyz;ji i lepszego dopasowania

Angazowanie bezpoéredniego przetozonego (hiring managera) w proces rekrutacyjny to coraz
powszechniejsza praktyka w firmach, kiérym zalezy na trafnych i dtugofalowych decyzjach personalnych.
Jakie korzysci i ryzyka sig z tym wiqzq — i w jakich sytuacjach taka obecno$¢ okazuje sig szczegélnie cenna?

Najwiekszq zaletq udziatu przetozonego w rekrutacii jest mozliwos$é bezposéredniej oceny na ile kandydat
pasuje do zespoltu oraz przyjetego stylu zarzqdzania. To manager najlepiej zna specyfike roli, biezqce
wyzwania i oczekiwania wobec przysztego pracownika. Dzigki temu potrafi oceni¢ nie tylko kompetencie,
ale tez potencjalne dopasowanie kulturowe. Kandydat z kolei ma okazje poznaé osobe, z ktérq bedzie
bezposrednio wspdtpracowaé — to wplywa na jego poczucie bezpieczenstwa i zwigksza zaufanie
do organizacji. Takie spotkanie nierzadko bywa kluczowe przy podejmowaniv decyzji o wyborze
pracodawcy — szczegdlnie w branzach, w ktérych konkurencja o talenty jest duza.

Sq jednak i ryzyka. Niedostatecznie przygotowany przetozony moze zadawaé pytania zbyt szczegdtowe,
mafo istotne lub — co gorsza - niestosowne. Czestym bledem manageréw jest poleganie wylgcznie na intuicji
(tzw. gut feeling, czyli przeczuciu) lub uleganie bledom poznawczym, takimi jak efekt halo czy stereotypy.
Dodatkowym ryzykiem jest brak spéjnosci miedzy dziatem HR a hiring managerem — nieskoordynowane
dziatania mogq dezorientowaé kandydatéw i obnizaé jako$¢ catego procesu rekrutacyjnego.

Wiqgczenie przefozonego warto zaplanowaé zwlaszcza na pézniejszych etapach rekrutacji — np. podczas
drugiej rozmowy czy spotkania finalnego. To moment, gdy liczy si¢ nie tylko ocena kompetencjj, ale tez
potwierdzenie wzajemnego dopasowania. Budowanie zespofu zaczyna sie juz na etapie rekrutacii.
Hiring manager, ktéry aktywnie uczestniczy w tym procesie, zyskuje realny wptyw na to, kogo zaprasza
do wspétpracy. Kandydat natomiast ma poczucie, ze jego przyszly przefozony jest zaangazowany
i naprawde chce go poznaé.

Tylko dobrze przygotowany i $wiadomy swojej roli manager bedzie ambasadorem firmy i autorem
pozytywnego candidate experience. Warto zatem inwestowaé w przygotowanie przefozonych do tej roli
- zapewniajqc im odpowiednie narzedzia, wsparcie ze strony dziatu HR oraz przestrzed do aktywnego
udziatu w procesie. To inwestycja, ktéra zwraca sig nie tylko w lepszym dopasowaniu kandydatéw, ale tez
w ich wiekszym zaangazowaniu i retencji po zatrudnieniu.
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Dynamika wynagrodzen w produkgji i logistyce

Na przestrzeni ostatnich miesiecy obserwujemy kontynuacje trendu wzrostu wynagrodzen w sektorze
produkcyjnym i logistycznym, choé nie wszedzie przebiega on w réwnym tempie. Najbardziej zauwazalne
zmiany dotyczq stanowisk nizszego szczebla - gtéwnie ze wzgledu na podwyzki pfacy minimalnej, ktére
wprost przekfadajq sie na dolng granice widetek pfacowych w wielu zaktadach. W przypadku pozostatych
stanowisk wzrosty, cho¢ stabilne, byty juz duzo mniej dynamiczne, co przektada sig na dalsze sptaszczanie
siatek pfac. To zjawisko staje sie coraz wigkszym wyzwaniem - zaréwno w kontekicie motywowania
do rozwoiju, jak i utrzymania doswiadczonych pracownikéw.

Pracodawcy, szczegdlnie w regionach o najnizszym bezrobociu, nadal intensywnie konkurujg
o kandydatéw. W praktyce réznica wynagrodzenia rzedu stu czy dwustu ztotych brutto moze decydowaé
o tym, czy pracownik zdecyduje sie zmieni¢ miejsce pracy. To sprawia, ze firmy muszq nie tylko na biezqco
aktualizowaé swoje oferty wynagrodzen, ale tez uwaznie $ledzié sytuacje w regionie.

Sytuacje dodatkowo komplikuje spowolnienie gospodarcze, zwlaszcza w krajach bedgcych kluczowymi
partnerami handlowymi Polski. Ostabienie koniunktury w Niemczech przetozylo sie juz na branze
automotive, kidra cho¢ strukturalnie pozostaje silna, na poczqgtku 2025 roku odnotowata wyrazny spadek
produkcji i — co za tym idzie — ograniczenia w podwyzkach, a niekiedy takze redukcje zatrudnienia.
To pokazuje, ze choé presja ptacowa jest nadal silng, nie wszystkie firmy sq w stanie na nig odpowiedzie¢
w sposéb proporcjonalny.

W kolejnych miesigcach mozemy spodziewaé sie dalszego réznicowania strategii ptacowych. Czeéé firm
bedzie stawia¢ na podwyzki, by utrzymaé kadre i przyciagngé nowych pracownikéw. Inne - zwlaszcza
tam, gdzie presja kosztowa jest szczegdlnie silna — mogq szukaé alternatyw w postaci atrakcyijniejszej
oferty benefitéw pozaptacowych czy elastycznych form zatrudnienia. Coraz wigksze znaczenie bedq miaty
tez dziatania z zakresu employer brandingu i candidate experience — bo rywalizacja o pracownika wcigz
ma miejsce, niezaleznie od koniunktury.



Powody zwiekszania wynagrodzenia w sektorze produkcyjnym i logistyce

Wedtug danych z ,Barometru rynku pracy” w sektorze produkcyjnym i logistycznym gtéwnym powodem podnoszenia wynagrodzeri pozostaje wzrost ptacy minimalnej. Mozna przypuszczaé,
ze chodzi nie tylko o podnoszenie najnizszych stawek — ktére w tych branzach wystepujq czeéciej, zwlaszcza na stanowiskach nizszego szczebla — ale takze o konieczno$é ,wyréwnania”

wynagrodzeri pracownikéw zarabiajgcych nieco powyzej minimum.

Podwyzki czesto motywowane sq takze poziomem inflacji. W transporcie i logistyce wyraznie czeiciej niz w innych branzach pojawiata sie deklaracja checi docenienia pracownikéw poprzez

wzrost pensji. W przypadku branzy przemysfowej istotng role odgrywa takze potrzeba ograniczenia rotacji kadry.

Powody zwigkszenia wynagrodzenia
w zaleznosci od wielkosci firmy
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Wynagrodzenia

Wazrost ptacy minimalnej a rownowaga rynku

— korzysci i zagrozenia dla uczestnikow rynku pracy

Ptaca minimalna jest istotnym narzedziem polityki spofeczno-gospodarczej paristwa, majgcym na celu
ochrone pracownikéw przez zagwarantowanie im minimalnego dochodu i poprawe standardu zycia.
Jej wysoko$¢ ma bezposéredni wpltyw na réwnowage rynku pracy, poziom zatrudnienia, inflacje oraz
konkurencyjno$é przedsiebiorstw. W Polsce temat ten zyskat szczegdlne znaczenie w kontekicie tempa
wzrostu pfacy minimalnej po 2020 roku i planéw rzgdowych na rok 2026. Wedtug zapowiedzi Ministerstwa
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, ptaca minimalna w 2026 roku ma wynieéé 5 020 zt brutto, co oznacza
ponad dwukrotny wzrost w poréwnaniu z rokiem 2019. Jednak Ministerstwo Finanséw przedstawito swojq
propozycije, wedlug kidrej wzrost ma nastgpi¢ o 140 zt w stosunku do obecnej kwoty.

Z jednejstrony trudno nie zgodzi¢ sie zargumentacjq rzqdu — podwyzka jestkonieczna, aby zrekompensowaé
rosnqce koszty zycia i utrzymaé adekwatng relacje wynagrodzenia minimalnego do przecigtnego
wynagrodzenia (poziom 52.7%), tym samym przeciwdziataé zjawisku , ubogich pracujgcych”. Te dziatania
zgodne sq z rekomendacjami i standardami Miedzynarodowej Organizaciji Pracy oraz Rady Europy, ktére
wskazujq na potrzebe zapewnienia poziomu wynagrodzenia gwarantujgcego godny poziom zycia.

Z drugiej strony nie mozna pomijaé zagrozer,, jokie mogg wynikngé ze zbyt szybkiego wzrostu ptac.
Proponowany wzrost przekracza gwarancje okre$lone w unijnej dyrektywie dotyczqcej minimalnego
wynagrodzenia. Zgodnie z modelem klasycznym ustalenie ptacy minimalnej powyzej poziomu réwnowagi
rynkowej prowadzi do nadmiernej podazy pracy i wzrostu bezrobocia. Innymi stowy to sytuacja, w ktérej
wigcej 0s6b chce pracowaé, ale mniej firm moze sobie pozwoli¢ na ich zatrudnienie. Konsekwencjg moze
by¢ redukcja etatéw lub przechodzenie na mniej stabilne formy zatrudnienia, np. umowy cywilnoprawne
czy samozatrudnienie, a takze ,wypychanie” z rynku pracy oséb mfodych i o nizszych kwalifikacjach.
Ich praca moze zostaé uznana za niewystarczajqgco efektywnq, aby uzasadnié wyzsze uposazenie.

W dluzszej perspektywie nalezy liczyé sie z przyspieszong automatyzacjq — wysokie koszty pracy skfoniq
pracodawcéw do zwigkszenia tempa wdrazania nowoczesnych technologii, w tym automatyzacijii sztucznej
inteligencji. Moze to prowadzié¢ do ograniczania miejsc pracy z jednej strony, z drugiej — koniecznoéci
przenoszenia wyzszych kosztéw zatrudnienia na konsumentéw, co oznacza wzrost cen i presije inflacyjng.

Utrzymanie odpowiedniej réwnowagi miedzy ochrong pracownikéw a konkurencyjnosciq przedsiebiorstw
jest koniecznosciq. Jej brak moze prowadzi¢ do zachwiania réwnowagi na rynku pracy i spowolnienia
rozwoju gospodarczego. Dlatego Federacja Przedsiebiorcéw Polskich proponuje, aby w 2026 r. wzrost
minimalnego wynagrodzenia za prace zostaf uksztattowany w taki sposéb, ktéry zagwarantuje utrzymanie
relacji ptacy minimalnej do przecietnego wynagrodzenia na poziomie 50%. W zwiqzku z powyzszym
minimalne wynagrodzenie w roku 2026 powinno by¢ ustalone na poziomie 4759 z, tj. o 93 zt (2%)
wyzszym niz ptaca minimalna obowigzujgca w biezgcym roku, ktéra wynosi 4 666 zt brutto miesigcznie.
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Tabela wynagrodzen

pomorskie kujawsko-pomorskie zachodniopomorskie warminsko - mazurskie podlaskie

Tréjmiasto Stupsk Tezew Torun Bydgoszcz Szczecin Koszalin Olsztyn Elblag Biafystok

Wynagrodzenie brutto

Kierownik zmiany 9300 12500 9000 12500 <9000 12000 9000 11500 9000 11500 9200 12000 9000 12000 9000 12000 9000 12000 8500 11000
Brygadzista 9000 11000 9000 10500 7500 9000 7500 9000 7500 9500 8000 10500 7500 10000 7500 9500 8500 10000 7500 9500
Operator maszyn 6500 8000 6200 7500 6200 7500 6000 7000 5500 7000 5500 7500 5500 7000 5500 7000 6000 7500 5500 6500
Pracownik produkii 5500 6500 5000 5800 5000 5800 5000 5800 5000 5800 5500 6000 4800 6000 5000 6000 5000 6600 5000 5600
Elektromechanik 9000 12000 9000 11500 <9000 11500 8500 10000 8500 10000 <9000 10000 8000 9500 8500 9500 8500 9500 7500 <9000
Technik utrzymania ruchu 9000 12000 9000 11500 8500 11000 7500 10000 7500 10000 7500 10500 7000 10000 7500 9500 7500 10000 7000 9000

Slusarz narzedziowy,/Narzedziowiec 7500 10500 7500 10500 7500 10500 7000 10000 7000 10000 7500 10500 7000 9700 7000 9500 7500 10000 7000 9500

Konstruktor,/Technolog 9000 12000 9000 12000 8500 11500 7500 10500 7500 10500 8200 12000 7500 11300 7500 11000 6800 10500 7000 11000

. Automatyk 10000 13000 9500 12000 10000 12000 7500 11500 7500 11500 8000 12000 8000 11500 7500 11500 8000 12000 7000 11000
Produkeia Spawacz 7800 10000 7800 9000 7800 9500 7000 9000 7000 9000 7500 9800 6500 9000 6500 9200 7300 9500 6600 8800
Elekiryk 8000 10500 8000 10500 8000 10500 7300 9500 7400 9500 8000 10000 7000 9400 7000 9500 7000 9500 6500 8500

Slusarz 7000 8000 7000 8000 7000 8000 6500 7400 6500 7500 6700 8300 6000 7800 6500 7700 6000 8000 5800 7500

Operator CNC 6500 8500 6500 8500 6500 8500 6000 7400 6000 7400 6500 8500 5800 7700 6000 7700 6000 8000 5800 7500

Ustawiacz maszyn CNC 7000 8500 7000 8500 7000 8500 6000 7500 6000 7500 6500 8500 6000 7500 5500 8000 6500 8600 5500 7500

Programista maszyn CNC 8000 10500 8000 10500 8000 10500 7000 10000 7000 10000 7600 10500 7000 9000 6500 10500 7000 10500 7000 10000

Mechanik 7500 10500 7500 10500 7500 10500 7000 10000 7000 10000 8000 10500 6500 9700 5500 8000 6000 8000 5800 7500

Planista produkeii 8000 11000 7500 11000 7500 11000 7000 10000 7000 10000 7500 11000 7500 10500 7000 10000 8000 11000 7000 10500

Kontroler jakosci 6500 10000 6500 9500 6500 9500 6000 8000 6000 8000 5800 8500 5700 7500 5500 8000 5500 8500 5500 8000

Brygadzista 8500 11000 8500 10000 7500 10000 8000 9000 8000 9000 8300 10500 7500 9500 7500 10000 8000 10000 7500 9500

Operator wézka widtowego z UDT 6500 8700 6500 8700 6500 8700 6000 8000 6000 8000 6500 8500 6300 7800 6000 7700 6000 8300 6000 7700

. Magazynier 5500 7000 5500 7000 5500 7000 5500 6800 5500 6800 5800 7000 5200 6300 5500 6500 5300 6500 5300 6300
Logistyke Logistyk 7000 10000 7000 9500 7000 9500 6500 9500 6500 9500 7000 9500 6500 9500 6500 9000 6500 9000 6500 9500
Spedytor 7000 10000 7000 10000 7000 10000 6500 9500 6500 9500 7000 9500 6800 9400 6500 9500 7000 9500 6500 9500

Specijalista ds. zakupéw 8000 11500 7500 10000 7000 9500 7000 9500 7000 9500 7000 9000 7000 9000 6500 9000 7000 9500 6500 9000
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Tabela wynagrodzen

Produkcja

Logistyka

wielkopolskie mazowieckie tédzkie dolnoslgskie
Poznar Gniezno Kalisz Warszawa bfonsie t6dz Wroctaw Watbrzych Legnica
warszawska
Kierownik zmiany 9500 12500 8300 10000 8400 11000 10000 12500 9500 12500 9000 11500 <9000 13000 8700 10700 8900 11000
Brygadzista 8200 9500 7500 9000 7500 9000 Q000 11000 8500 10000 7500 9000 8500 10000 7300 8700 7000 8700
Operator maszyn 6000 7500 6000 7000 6500 7500 6500 8000 6500 8000 6200 7500 6500 7500 5800 7000 5500 7000
Pracownik produkei 5300 5800 4700 5500 5000 6000 5500 6500 5500 6000 5500 7000 5500 6500 5000 5800 4900 6000
Elektromechanik 8500 11500 8000 9000 7500 9500 10000 12000 9000 11000 8000 10000 8400 10500 7800 8800 7000 8800
Technik utrzymania ruchu 8500 11500 7500 9200 7200 9800 9000 11000 8000 10500 6800 9000 8700 10000 7500 8800 7500 8500
Slusarz narzedziowy,/Narzedziowiec 7200 9500 7200 8500 7300 8700 8500 10500 7700 9500 7800 Q000 6500 8300 6200 7400 6500 8000
Konstruktor/Technolog 7500 12000 7300 10500 7000 9300 10000 11500 8700 11500 7500 10000 8000 10800 6800 9500 7000 <9000
Automatyk 9000 12000 8500 10500 9000 11000 10000 12500 9500 12000 8000 10000 9500 12500 8000 9500 8000 10000
Spawacz 6700 9000 6500 8500 6500 8500 7500 9000 7500 9000 6500 9000 7200 9500 6700 8700 6300 8300
Elektryk 7500 9300 7500 8800 4500 8500 8000 10500 7500 Q000 8000 9000 8000 Q000 7500 8500 6500 8300
Slusarz 6700 7900 6300 7600 6200 7500 7000 8500 6700 8000 6500 8000 6200 8000 5800 7800 5700 7300
Operator CNC 6300 7700 5700 7400 6200 8000 6800 8700 6500 8000 6500 7500 6500 7700 6000 7300 6000 7200
Ustawiacz maszyn CNC 6700 8000 6200 7000 6300 8000 7000 9500 6500 8500 6500 7500 6500 8400 6200 7800 6500 7700
Programista maszyn CNC 8300 9500 7000 9000 6500 8800 8000 10000 8500 Q000 8300 10000 8500 10000 8300 9500 7500 9700
Mechanik 7200 9600 7000 8300 6800 8500 8000 10500 8000 10000 7500 10000 8000 11000 7000 9000 6650 9300
Planista produkgii 7500 9800 7500 9000 7500 9000 <9000 11000 <9000 10000 7500 9000 7500 9500 7000 9400 6200 9300
Kontroler jakosci 5500 8000 5500 7000 6000 7500 7000 9000 6500 9000 6000 8000 6500 8000 6200 7500 6500 7300
Brygadzista 8000 9800 7500 9300 7500 9000 9000 11000 8500 11000 8500 9500 8500 10000 7500 9000 7200 8600
Operator wézka widtowego z UDT 6500 8000 6000 7500 6100 7600 6700 8700 6500 8700 6500 7500 6200 8200 5800 7500 6000 7300
Magazynier 5500 6400 5500 6400 5000 6500 6000 7000 6000 6800 6000 7000 5800 6800 5500 6800 5500 6500
Logistyk 6800 9200 6500 8200 6500 8500 7800 9500 7500 9000 7000 9000 7000 9500 6800 8800 6500 8500
Spedytor 7000 10500 6500 8300 6500 8500 8500 9700 8000 Q000 7000 8000 7000 9500 6700 8800 6700 9000
Specialista ds. zakupéw 7000 9500 6500 7600 7000 8000 8000 10000 7000 Q000 7000 8000 7000 Q000 6800 8700 6500 9000




Wynagrodzenia Gi Pro

Tabela wynagrodzen

Produkcja

Logistyka

lubuskie matopolskie opolskie podkarpackie slaskie lubelskie  swietokrzyskie
Zielona Géra Wiliz:;rski Krakéw Opole Rzeszéw Katowice Czestochowa Bielsko-Biata Lublin Kielce

Kierownik zmiany 9500 12000 9500 12000 9000 12700 11000 13000 8500 10000 11000 14000 10000 13000 10000 13000 8500 10000 8500 10000
Brygadzista 7500 10000 7500 10000 7500 9500 8000 11000 7500 9000 8000 11000 7500 11000 7500 11000 7500 9000 7500 9000
Operator maszyn 6000 6800 6000 6800 5500 7000 6000 7500 5500 6500 6000 7000 6000 7000 6000 7000 6000 7000 6000 7000
Pracownik produkgji 4800 5800 4800 5800 5000 5500 5000 6500 5000 6000 4800 5700 4800 5800 4800 6000 5000 6000 5000 6000
Elektromechanik 7200 9800 7300 9300 8000 9000 8500 10500 8000 9000 8000 9500 8000 9500 8000 9000 8000 9000 8000 9000
Technik utrzymania ruchu 7000 9300 7300 9300 8000 9000 8500 10000 8000 10000 8000 9500 8000 9500 8000 9500 8000 9000 8000 9000
Slusarz narzedziowy,/Narzedziowiec 6200 7800 6000 8500 9000 11000 7500 9300 9000 11000 9500 13000 9500 12000 9500 12000 9000 11000 9000 11000
Konstruktor/Technolog 7800 10000 7500 10000 7800 10500 9000 12000 7500 9500 9500 13000 8500 11500 8500 11500 8000 9000 8000 9000
Automatyk 9000 12500 9500 12500 9000 10000 9000 12000 8500 12000 9000 12000 8500 11000 8500 11000 9000 11000 9000 11000
Spawacz 5800 7500 6200 7300 7200 8900 8000 9500 6500 8500 7000 8500 7500 9000 7500 9000 7000 9000 7000 8000
Elekiryk 7300 9300 7300 8800 7500 8500 8000 9300 7000 8500 7500 9000 7000 9000 7000 9000 7000 8500 7000 8500
Slusarz 5700 7300 5700 7400 6500 8000 7000 8200 6500 7300 6500 7500 6000 7500 6000 7500 6500 7500 6500 7000
Operator CNC 6000 6800 5500 6800 6500 7500 7500 8700 6500 7500 7000 8000 7000 8000 7000 8000 6500 7500 6500 7500
Ustawiacz maszyn CNC 5700 6800 6000 7400 7000 9000 8000 9300 6500 8500 7000 9000 7000 9000 7000 9000 6500 8500 6500 8500
Programista maszyn CNC 7300 9300 7000 9300 8000 10000 9000 10300 7500 9000 9000 10000 8000 10000 8000 10000 7500 9000 7500 9000
Mechanik 7300 9600 6800 9300 8000 9000 8000 9400 7000 8500 8000 9000 7500 8500 8000 9000 7500 8500 7500 8500
Planista produkcii 6800 9300 6500 9300 8000 9700 9000 12000 7000 9000 7500 10000 7000 9000 7000 9000 7000 9000 7000 9000
Kontroler jakosci 5200 6800 5200 6500 5500 6500 6500 7500 6000 6500 5500 6500 5500 6000 5500 6000 6000 7000 6000 7000
Brygadzista 7800 9500 7500 9500 7000 8000 7500 9500 7000 8000 7000 9000 6500 8500 6500 8500 7000 8000 7000 8000
Operator wézka widtowego z UDT 6100 7800 6100 7800 6000 7000 6000 7500 5700 7000 6200 7000 6000 7000 5700 6800 6000 7000 6000 7500
Magazynier 5500 6800 5400 7000 5500 6000 5500 6000 5500 6000 5500 6000 5000 5500 5000 5500 5500 6000 5500 6000
Logistyk 7100 8600 7000 8500 7000 10000 7000 10000 6500 9000 7500 10000 7000 9000 7000 9000 6500 9000 6500 9000
Spedytor 7000 9400 7000 8700 7000 11000 8000 9500 7000 10000 7000 9000 7000 9000 7000 9000 7000 9000 7000 9000
Specijalista ds. zakupéw 7000 10000 6800 9000 8000 12000 7500 12000 7500 9500 8000 12000 7500 10000 8000 10000 7000 9500 7000 9500
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Tabela wynagrodzen

pomorskie zachodniopomorskie

Tréjmiasto Szczecin

Wynagrodzenie brutto

Spawacz
Slusarz 8000 10000 7500 10000
Elekiryk 9500 13000 9200 13000
Produkcja - branza stoczniowa Automatyk 12000 15000 13000 15000
Monter 8000 11000 8000 11000
Mechanik 8500 11500 8000 12000
Malarz 7000 9000 7000 10000

slaskie

Katowice Czestochowa

Operator pieca 7000 8500 6500 7500
Produkcja - branza hutnicza Elektryk 7500 9000 7500 9000
Mechanik 8000 9000 8000 9000

Cata Polska

Wynagrodzenie brutto

Elektryk

Kwoty na podane stanowiska Mechanik 11500 22000
obejmujq réwniez wszystkie .
dodatki, kére oferuje Hydraulik 11500 20000
) . pracodawca — w tym dodatek  Technik UR 13000 22000
Zagranica — praca w delegacjach za delegacje oraz premie.
Kandydaci najczeciej Programista PLC 16000 28000
poszukujq jednolitej kwoty, Spawacz 14000 18000
ktéra wptywa na ich konto
co miesiqc. Monter 10000 18000
Pracownik ogélnobudowlany 14000 22000




Informacje o danych przedstawionych w raporcie

Analiza sytuacji na polskim rynku pracy zostata przygotowana w oparciv o dane Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS).

Analiza popytu na role zostata opracowana przez Gi Group w oparciu o dane dotyczqce liczby ogfoszen na jednym z najwiekszych portali
ogloszeniowych w Polsce. Wszystkie ogtoszenia z wybranego okresu N=2 011 763, ogloszenia dotyczqce sektora przemystowego N=225 955,
ogtoszenia dotyczqgce logistyki i prac magazynowych N=111 320.

abele wynagrodzen

Badanie wynagrodzer zostato przeprowadzone przez ekspertéw ds. rekrutacii z firmy Gi Group w Il kwartale 2025 roku.
Przeanalizowano 12 028 aktualnych rekordéw kandydatéw oraz budzety wynagrodzen 191 firm z sektora przemystowego, sposrdd ktérych 89%
zatrudniato do 250 pracownikéw na peten etat (FTE).

W raporcie przedstawiono miesigczne wynagrodzenia brutto w ztotych polskich, w ujeciu od minimalnych do maksymalnych.
Podane kwoty uwzgledniajq premie, ktére sq specyficzne dla danych stanowisk, takie jak: premia frekwencyjna, premia wydajnosciowa,
premia za wyniki zespotu, premia uznaniowa czy premia za prace w systemie zmianowym.

Pozostate dane — Zrédto , Barometr rynku pracy”, edycja 19. 2025, Gi Group Holding

¢ Pracodawcy: wywiady telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI) z przedstawicielami matych, duzych i érednich firm dziatajgcych

w réznych branzach, N= 510, termin badania: 07.02 - 14.02.2025

¢ Pracownicy: wywiady on-line (CAWI) na panelu internetowym SW Panel, reprezentatywna préba Polek i Polakéw, N=550, termin badania:
07.02-09.02.2025

Badania przeprowadzita SW Research Agencja Badan Rynku i Opinii na zlecenie Gi Group Holding.

Pobierz petny raport: Barometr rynku pracy 2025



https://www.gigroupholding.com/polska/insights/barometr-rynku-pracy-2025/?utm_source=raport_gi_pro&utm_medium=raport&utm_campaign=barometr_19

Globalny ekosystem ustug HR Gi Pro

Gi Group Holding - globalny ekosystem ustug HR

Gi Group Holding jest jednym z wiodgcych globalnych dostawcdéw ustug HR. Biznesowy ekosystem rekrutacyjny tworzq w Polsce trzy indywidualne, ale uzupetniajgce sie marki — Gi Group,

Wyser oraz Grafton Recruitment, bedqcy tez autoryzowanym dostawcq narzedzi Thomas International w Polsce. Dzigki nim Grupa moze zaoferowaé pefen zakres ustug w obszarze HR,

dostarczajgc przedsigbiorstwom rozwigzania skuteczne i adekwatne do biezqcych potrzeb.

Nadrzednym celem Gi Group Holding, jest aktywne wspéttworzenie i promowanie zréwnowazonego, usprawnionego i satysfakcjonujgcego globalnego rynku pracy, odzwierciedlajgcego

stale zmieniajgce sie potrzeby kandydatéw i firm.

Gi Group Holding obstuguje obecnie ponad 27 000 Klientéw na catym $wiecie, generujgc w 2024 roku przychody na poziomie 4,7 miliarda euro. Zatrudniamy ponad 8 000 pracownikéw

i jeste$my aktywni w 37 krajach w catej Europie, rejonie APAC i obu Amerykach.
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Zapraszamy do kontaktu

LJ; Pro

Gi Pro specjalizuje sie w obstudze wymagajgcych rekrutacji na stanowiska, na ktére istnieje duzy
popyt ze strony pracodawcéw, a pula kandydatéw jest ograniczona. Dzieki precyzyjnej analizie
potrzeb rekrutacyjnych naszych Klientéw oraz innowacyjnym rozwigzaniom, pozyskujemy kandydatéw
posiadajgcych poszukiwane umiejetnosci, takze tych, ktérzy nie sq aktywni na rynku pracy i w mediach
spoteczno$ciowych. Korzystamy z wlasnych, regularnie aktualizowanych baz z catej Polski, co pozwala

nam szybko i skutecznie reagowaé na zapotrzebowanie zgtaszane przez Klientéw.

Jesli szukasz pracownikéw produkcyinych i magazynowych o okreslonych kompetencjach

- skontaktuj sie z nami i sprawdz, jak mozemy wesprzeé Twojq firme!

WIECEJ INFORMACII

Beata Oczkowicz

Permanent Recruitment Director
Tel. +48 726 930 707

Beata.Oczkowicz@gigroup.com

Gi Pro

89


https://pl.gigroup.com/dla-pracodawcow/nasze-uslugi/gi-pro/

LJ; Pro

OPRACOWANIE MERYTORYCZNE | REDAKCJA
Joanna Fitek-Chybzirfiska (Gi Group Holding)

OPRACOWANIE GRAFICZNE
LABORATORIUM Grzegorz Janiszewski

WIECEJ INFORMACIJI

Dorota Zawadzka

Manager ds. Komunikacii, rzecznik prasowy Gi Group Holding
M: +48 724 870 909

E: dorota.zawadzka@gigroupholding.com

Wynagrodzenia w produkgiji i logistyce: stanowiska nizszego i sredniego szczebla.
Raport ptacowy 2025

© 2025 Gi Group, Wszystkie prawa zastrzezone.
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