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Kluczowe wskazniki rynku pracy

. Z danych GUS wynika, ze stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w pazdzierniku
2025 r. wyniosta 5,6%. W poréwnaniu z wrzesniem 2025 r. pozostata bez zmian, a rok
do roku wzrosta 0 0,7 p.p.

. W koncu pazdziernika 2025 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 867,3 tys.
bezrobotnych, tj. 0 1,2 tys. (0,1%) wiecej niz miesigc wczesniej i 0 101,8 tys. (13,3%)
wiecej niz w pazdzierniku 2024 r.

° W pazdzierniku 2025 r. do urzedéw pracy zgtoszono 36,5 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. 0 4,7 tys. ofert (11,4%) mniej niz we wrzesniu 2025 r. oraz
0 44,3 tys. (54,8%) mniej niz rok wczesniej.

° Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w pazdzierniku
2025 r. wyniosto 6404,5 tys. W porédwnaniu z wrze$niem 2025 r. spadto 0 0,1%
(0 5,4 tys. 0sdb), a r/r byto nizsze 0 0,8% (0 53,9 tys. 0sdb).

° Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w pazdzierniku 2025 r. wyniosto 8865,12 zt. Oznacza to wzrost 0 1,3% w poréwnaniu
z pazdziernikiem 2025 r. i wzrost 0 6,6% r/r.

° Wedtug danych Eurostatu w pazdzierniku 2025 r. stopa bezrobocia dla painstw
cztonkowskich Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,0% (bez zmian m/m oraz wzrost
00,2 p.p. r/r), a dla strefy euro (UE-20) — 6,4% (bez zmian m/m oraz wzrost 0,1 p.p.
r/r). Zgodnie z wyliczeniami Labour Force Survey w tym okresie stopa bezrobocia
w Polsce wyniosta 3,2%" (bez zmian m/m i wzrost 0 0,4 p.p. r/r).

Przejdz do:

Rynek pracy w Polsce

Europejski rynek pracy

Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

! Rozbieznos$¢ pomiedzy miesieczng wartoscia stopy bezrobocia na stronie Eurostatu a danymi

dotyczacymi stopy bezrobocia rejestrowanego prezentowanymi na stronie GUS wynika z odmiennej
metodologii zastosowanej przy gromadzeniu i opracowywaniu danych, w tym takze z definicji osoby
bezrobotnej. Badanie Eurostatu — Labour Force Survey (LFS), badanie GUS — Badanie Aktywnosci
Ekonomicznej Ludnosci (BAEL).
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Rynek pracy w Polsce

Wedtug danych GUS stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w pazdzierniku 2025 r.
wyniosta 5,6%. W poréwnaniu z wrzesniem 2025 r. pozostata bez zmian, a rok do roku
wzrosta 0 0,7 p.p.

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie pazdziernik 2024 r.
— pazdziernik 2025 r.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie biezacych danych GUS, data dostepu 12.12.2025.

W pazdzierniku 2025 r. stopa bezrobocia wzrosta miesigc do miesigca w 5 z 16 wojewddztw.
Zaleznie od regionu wahata sie od 3,5 do 9,0%. Najwyzsze wartosci wskaznika odnotowano
w wojewddztwach podkarpackim (9,0%), warminsko-mazurskim (8,9%) i Swietokrzyskim
(8,1%), natomiast najnizsze — w wielkopolskim (3,5%), $lgskim (4,3%) oraz mazowieckim
(4,4%).

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

0 1,2 p.p, warminsko-mazurskim o 1,0 p.p., tédzkim 0 0,9 p.p, lubelskim,

pomorskim, slgskim, swietokrzyskim, zachodniopomorskim — po 0,8 p.p., dolnoslgskim,
kujawsko-pomorskim, podkarpackim — po 0,7 p.p, wielkopolskim o0 0,6 p.p., matopolskim,
opolskim, podlaskim — po 0,5 p.p, w mazowieckim 0 0,4 p.p. (Tabela 1).

W koncu pazdziernika 2025 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 867,3 tys.
bezrobotnych, tj. 0 1,2 tys. (0,1%) wiecej niz miesigc wczesniej i 0 101,8 tys. (13,3%) wiecej
rok do roku. Wsrdd bezrobotnych przewazaty kobiety — 434,8 tys. vs 432,5 tys. mezczyzn
(Wykres 2).

Na koniec pazdziernika 2025 r. najwiecej osob bezrobotnych odnotowano w wojewddztwie
mazowieckim (118,7 tys./13,7% ogdlnej liczby 0séb bezrobotnych), a najmniej — w lubuskim


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2025,4,1.html
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(19,6 tys./2,3%). Liczbe zarejestrowanych bezrobotnych w koncu pazdziernika 2025 r.
wedtug wojewddztw i ptci przedstawiono w Tabeli 2.

Tabela 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce wedtug wojewddztw w okresie
pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r. (%)
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dolnoSlaskie 45| 46| 46| 50| 50| 49| 48| 47| 48| 50| 52| 52| 52| 07

kujawsko-pomorskie 70( 7173|7777\ 75| 73| 71| 7,2\ 75| 76| 7,6| 7,7 0,7

lubelskie 71| 72| 74| 78| 7,7| 76| 73| 72| 74| 7,6| 78| 79| 79| 0,8
lubuskie 43| 44| 45| 48| 49| 48| 47| 46| 48| 51| 53| 54| 55| 1,2
tédzkie 53| 53| 54| 58| 58| 58| 56| 55| 57| 59| 61| 62| 62| 0,9
matopolskie 41| 4,1 42| 44| 45| 4,4 42| 41| 42| 44| 46| 46| 4,6 0,5
mazowieckie 40| 40| 40| 42| 42| 42| 41| 40| 4,1| 43| 44| 44| 44 0,4
opolskie 57| 57| 59| 63| 63| 61| 58| 57| 58| 60| 62| 62| 62| 0,5
podkarpackie 83| 84| 87| 91| 91| 88| 86| 84| 85| 8,7| 89| 90| 9,0| 0,7
podlaskie 68| 68| 69| 73| 72| 71| 69| 67| 69| 7,1| 73| 73| 73| 0,5
pomorskie 45| 46| 46| 49| 50| 49| 47| 46| 47| 49| 50| 52| 53| 08
$laskie 35| 35| 36| 39| 39| 39| 38| 3,7| 38| 40| 42| 43| 43| 08
Swietokrzyskie 73| 74| 7,5| 80| 80| 7,7| 76| 7,4 75| 7,8| 80| 8,1| 8,1 0,8

warminsko-mazurskie 79| 80| 83| 90| 90| 8,7| 82| 80| 81| 83| 85| 8,7| 8,9 1,0

wielkopolskie 29| 29| 30| 33| 33| 33| 31| 30| 3,1| 33| 34| 3,5| 35| 06

zachodniopomorskie 6,6| 6,6| 68| 7,2| 73| 7,1| 69| 6,7| 68| 70| 7,2| 7,3| 74| 0,8

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

W pazdzierniku 2025 r. znaczacg czes¢ oséb bezrobotnych (37,4%, 324,5 tys.) stanowity
osoby dtugotrwale bezrobotne?. Odsetek oséb pozostajgcych bez pracy powyzej 2 lat siegat
21,5%. Najmniej liczna byta grupa osob pozostajgcych bez pracy krécej niz 1 miesigc (11,0%).
Rok wczesniej sytuacja wyglgdata podobnie — odsetki dla ww. grup byty zblizone i wynosity
odpowiednio 38,4%, 22,7% i 12,3% (Wykres 3).

2 Dtugotrwale bezrobotny wedtug rejestru — osoba pozostajgca w rejestrze powiatowego urzedu
pracy tgcznie przez okres ponad 12 miesiecy w okresie ostatnich 2 lat, z wytgczeniem okreséw
odbywania stazu i przygotowania zawodowego dorostych w miejscu pracy. Zrédto: GUS.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/bezrobotni-zarejestrowani-i-stopa-bezrobocia-stan-w-koncu-pazdziernika-2025-r-,2,159.html
https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/2389,pojecie.html
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Wykres 2. Liczba bezrobotnych ogétem oraz wedtug pici zarejestrowanych w urzedach pracy

w koricu miesigca w Polsce w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu

12.12.2025.

Tabela 2. Liczba oséb bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy wedtug wojewdédztw
i ptci (stan na koniec pazdziernik 2025 r.)

w tym w tym w tym w tym
Region Ogodtem Kobiety w wieku 55 lat Meiczyzni | w wieku 55 lat
18-24 lata | iwiecej 18-24 lata | iwiecej
dolnoslaskie 62 278 31041 3803 2962 31237 3474 7 289
kujawsko-pomorskie 58 117 31569 4830 2754 26 548 4099 5350
lubelskie 59 405 28 202 4443 2225 31203 5103 5736
lubuskie 19 623 9907 1452 880 9716 1316 2181
todzkie 60 905 29 049 3648 3226 31 856 3645 7 058
matopolskie 67 205 34 226 5375 3048 32979 5605 6 848
mazowieckie 118 684 56 162 7131 5339 62 522 8016 13 246
opolskie 21076 10976 1415 1138 10 100 1264 2700
podkarpackie 69 693 34 595 4937 3061 35098 5717 6 893
podlaskie 31742 13 634 1850 1298 18 108 2159 3793
pomorskie 48 905 27 099 4127 2192 21 806 3486 4 668
Slaskie 75 243 38328 5209 3 666 36 915 4927 7 882
Swietokrzyskie 34 396 16 411 2370 1411 17 985 2744 3576
warminsko-mazurskie 41797 21035 3455 1946 20762 2911 4742
wielkopolskie 54 766 30197 5051 2654 24 569 4227 5214
zachodniopomorskie 43 495 22 390 2 896 2146 21105 2585 5001
Polska 867 330 434 821 61992 39 946 432 509 61278 92177

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

12.12.2025.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 3. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedfug czasu pozostawania bez
pracy w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
12.12.2025.

W pazdzierniku 2025 r. do urzedéw pracy zgtoszono 36,5 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej? tj. 0 4,7 tys. ofert (11,4%) wiecej niz we wrzesniu 2025 r.
i 0 44,3 tys. (54,8%) mniej niz rok wczesniej.

Wykres 4. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce w okresie
pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r.
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* Wprowadzono zmiany metodologiczne.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
12.12.2025.

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


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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W tym okresie najwiecej wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszono

w wojewddztwach: mazowieckim, $lgskim, i matopolskim, a najmniej —w opolskim, lubuskim
i Swietokrzyskim (Wykres 5). Najwiecej oséb bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte
pracy odnotowano w wojewddztwie podkarpackim (45), najmniej — w slgskim (13), przy
Sredniej krajowej 22 (Wykres 6).

Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszonych
w pazdzierniku 2025 r. wedtug wojewddztw
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
12.12.2025.

Wykres 6. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy w pazdzierniku 2025 r.
wedtug wojewddztw

22 srednia dla Polski

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
12.12.2025.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w pazdzierniku 2025 r.
wyniosto 6404,5 tys. osdb i byto nizsze o0 5,4 tys. (0,1%) w pordwnaniu ze wrze$niem 2025 r.
oraz nizsze o0 53,9 tys. (0,8%) r/r.

Wykres 7. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w Polsce
w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, data dostepu 12.12.2025.

Z danych GUS wynika, ze przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze
przedsiebiorstw w pazdzierniku 2025 r. wyniosto 8865,12 zt. Oznacza to wzrost 0 1,3%
w porownaniu z wrzesniem 2025 r. oraz wzrost 0 6,6% w ujeciu rocznym.

Wykres 8. Przecietne miesieczne wynagrodzenie (brutto) w sektorze przedsiebiorstw

w Polsce w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r. (zt)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, data dostepu 12.12.2025.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-pazdzierniku-2025-r-,3,167.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-pazdzierniku-2025-r-,3,167.html
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Europejski rynek pracy

Wedtug danych Eurostatu w pazdzierniku 2025 r. stopa bezrobocia dla panstw cztonkowskich
Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,0%, co oznacza, ze pozostata bez zmian w poréwnaniu
z poprzednim miesigcem i wzrosta 0 0,2 p.p. rok do roku.

Natomiast stopa bezrobocia dla panstw strefy euro (UE-20) w tym okresie wyniosta 6,4%,
czyli pozostata bez zmian miesigc do miesigca oraz wzrosta o0 0,1 p.p. rok do roku.

W Polsce w pazdzierniku 2025 r. wartos¢ wskaznika stopa bezrobocia, liczona zgodnie
z metodologig Eurostatu, wyniosta 3,2%, tj. w poréwnaniu z poprzednim miesigcem
pozostata bez zmian i wzrosta 0 0,4 p.p. r/r.

Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo w Unii Europejskiej (UE-27), panstwach
strefy euro (UE-20) i w Polsce w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r.
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* Dane zostaty zaktualizowane wzgledem wczesniej opublikowanych.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.12.2025.

Wedtug danych Eurostatu w pazdzierniku 2025 r. najwyzsze wskazniki bezrobocia
odnotowano w Hiszpanii (10,5%), Finlandii (10,3%) i Szwecji (9,3%). Natomiast najnizsza
stope bezrobocia zarejestrowano w Malcie (3,1%), Czechach i Polsce (po 3,2%) oraz Butgarii
(3,6%) (Wykres 10).


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-02122025-bp
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach Unii Europejskiej w pazdzierniku 2025 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.12.2025.

W pazdzierniku 2025 r. stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (do 25. r.z.) wyniosta 15,2%
w UE-27 (bez zmian m/m; wzrost 0 0,3 p.p. r/r) i 14,8% w strefie euro (bez zmian m/m;
wzrost 0 0,2 p.p. r/r). W analizowanym okresie najnizsze wartosci wskaznika odnotowano
w Niemczech (6,6%), w Holandii (9,0%) oraz Malcie (10,1%), a najwyzsze —

w Hiszpanii (25,3%), Finlandii (24,8%) i Szwecji (24,6%). W Polsce stopa bezrobocia wsréd
mtodych ludzi wyniosta 12,6% (wzrost 0 0,3 p.p. m/m i wzrost 0 2,0 p.p. r/r).

Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w pariistwach Unii
Europejskiej w pazdzierniku 2025 r.*
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Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypry, Rumunii, Stowenii.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.12.2025.

4 Dane skorygowane sezonowo.
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W pazdzierniku 2025 r. w UE-27 stopa bezrobocia wsérdd kobiet wyniosta 6,3% (wzrost
0,1 p.p. m/m oraz wzrost 0,2 p.p. r/r), a wéréd mezczyzn — 5,8% (bez zmian m/m, wzrost
00,1 p.p. r/r).

W strefie euro (UE-20) stopa bezrobocia wsrdd kobiet osiggneta poziom 6,6% (bez zmian
m/m oraz wzrost 0 0,1 p.p. r/r). Wéréd mezczyzn bezrobocie wyniosto 6,1% (bez zmian m/m,
wzrost 0 0,1 p.p. r/r).

W Polsce stopa bezrobocia wsréd kobiet liczona zgodnie z metodologig Eurostatu wyniosta
3,6% (wzrost 0 0,1 p.p. m/m, wzrost 0 0,5 p.p. r/r), a wsréd mezczyzn — 2,9% (wzrost
00,1 p.p. m/miwzrost o 0,5 p.p. r/r).

Wykres 12. Stopa bezrobocia wsréd kobiet wyréwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej w pazdzierniku 2025 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.12.2025.

Stopa bezrobocia wsrdéd mezczyzn wyréwnana miesiecznie w panstwach
Unii Europejskiej w pazdzierniku 2025 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 2.12.2025.
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Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

Wybrane wnioski z badan i raportéw®

Polski rynek pracy

. Ponad potowa (53%) kandydatéw — zaréwno pracownikéw fizycznych, jak
i specjalistdbw — uwaza, ze rynek pracy jest obecnie rynkiem pracodawcy. Z kolei
40% firm uwaza, ze nadal funkcjonuje rynek pracownika.

. Za kluczowe informacje, ktéore — zdaniem kandydatéw — powinny znalez¢ sie
w ogtoszeniu o prace, uznawane sg przede wszystkim: rodzaj oferowanej umowy
(specjalisci 92%, pracownicy fizyczni 85%), opis wymagan (specjalisci 90%, pracownicy
fizyczni 90%) oraz poziom wynagrodzenia (specjalisci 88%, pracownicy fizyczni 80%).

° Ponad potowa pracodawcéw (58%) uwaza, ze publikowanie widetek ptacowych nie jest
konieczne, mimo ze oczekuje tego ponad 90% kandydatow.

° W grupie 18-24 latkéw 21% badanych znajduje zatrudnienie w czasie krétszym niz
miesigc, a potowa — w ciggu maksymalnie 2 miesiecy, podobnie jak okoto potowa o0séb
w wieku 25-44 lata. Natomiast po 45. r.z. ros$nie udziat kandydatdw szukajgcych pracy
co najmniej 3 miesigce, a w grupie 55+ tylko 45% znajduje nowe miejsce pracy
w okresie do 2 miesiecy.

Europejski i globalny rynek pracy

° W 2024 r. liczba osdb, ktore na state przeniosty sie do krajow OECD, byta 0 4% nizsza
niz rok wczesniej. Nadal oznacza to jednak 6,2 min nowych migrantéw, co jest
wartoscig bardzo wysoka w ujeciu historycznym — az o 15% wyzszg niz przed
pandemig, w 2019 r. Pokazuje to, ze mimo niewielkiego spadku r/r skala migracji
pozostaje wyjagtkowo duza, a obserwowane zmniejszenie naptywu ma raczej charakter
krétkoterminowej korekty niz trwatej zmiany trendu.

° Srednia luka ptacowa w UE wynosi obecnie ok. 12%, co oznacza, ze kobiety $rednio
zarabiajg 88 centéw na kazde 1 euro zarobione przez mezczyzne. W ujeciu
kalendarzowym przektada sie to na sytuacje, w ktérej od 17 listopada do 31 grudnia
kobiety symbolicznie nie zarabiaja.

° Nieodptatna praca opiekunicza i domowa — cho¢ fundamentalna dla funkcjonowania
gospodarki i spoteczeristwa — nie jest uwzgledniana w podstawowych miarach postepu
gospodarczego, takich jak PKB. Oznacza to, ze formalne wskazniki rynku pracy
systemowo niedoszacowujg wktad kobiet, co posrednio utrwala zanizony poziom ich
dochoddw z pracy i ich pozycji ekonomicznej.

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

Candidate Experience® w Polsce 2025
Charakterystyka publikacji

Raport prezentuje wyniki ogdlnopolskiego badania dotyczgcego doswiadczen
kandydatéw do pracy oraz praktyk rekrutacyjnych stosowanych przez pracodawcow.
Autorzy analizujg, jak obie strony rynku pracy oceniajg proces rekrutacji, jakie
elementy uznajg za najbardziej problematyczne oraz jak zmieniajg sie oczekiwania
kandydatéw i firm w obszarze komunikacji, transparentnosci oraz wykorzystania
technologii w rekrutacji. Opinie kandydatéw na temat proceséw rekrutacyjnych zostaty
zebrane na zlecenie eRecruiter w ramach badania iloSciowego przeprowadzonego
technikg CAWI w dniach 8-19 maja 2025 r. Préba objeta 828 osdb zatrudnionych

na stanowiskach specjalistycznych, menedzerskich i wyzszego szczebla z co najmniej
dwuletnim doswiadczeniem zawodowym oraz niewykwalifikowanych

i wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych. Kwestionariusz wypetnito

520 specjalistow i 308 pracownikdéw fizycznych, ktdrzy w ciggu ostatnich 12 miesiecy
poprzedzajgcych badanie uczestniczyli w procesach rekrutacyjnych. Opinie
pracodawcow pozyskano w odrebnym badaniu iloSciowym zrealizowanym technika
CAWI, przeprowadzonym wsréd osdb odpowiedzialnych za procesy rekrutacyjne

w firmach w okresie 20 maja — 16 czerwca 2025 r. tacznie w badaniu wzieto udziat
498 przedstawicieli pracodawcow.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
eRecruiter. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Ponad potowa (53%) kandydatéw — zaréwno pracownikéw fizycznych, jak
i specjalistédw — uwaza, ze rynek pracy jest obecnie rynkiem pracodawcy, a mniej niz
20% jest zdania, ze pracownika (19% specjalisci, 17% pracownicy fizyczni). Z kolei
40% firm uwaza, ze nadal funkcjonuje rynek pracownika, a 33% ze pracodawcy.

° Najczesciej wskazywanymi niepozgdanymi zachowaniami pracodawcow s3:
nieudzielanie informacji zwrotnej o odrzuceniu aplikacji, ktorego doswiadcza ponad

® Candidate experience to do$wiadczenia kandydata wyniesione z procesu rekrutacyjnego, w ktérym
brat udziat. Candidate experience dla pracodawcy oznacza przede wszystkim opinie kandydatéw na
temat tego, jak zostali potraktowani, co sie im podobato, a co by zmienili — nie tylko w procesie,

w ktdrym mieli okazje uczestniczyé, ale rowniez np. w ogdlnym podejsciu firmy do aplikujgcych.


https://go.erecruiter.pl/raport-candidate-experience-2025

PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 14

90% kandydatdéw, pytanie o kwestie niezwigzane ze stanowiskiem, rozbieznosci miedzy
trescig ogtoszenia a ofertg przedstawiang na spotkaniu — ktdre jako powtarzajgce sie
regularnie wskazato ponad 60% badanych — a takze organizowanie niezapowiedzianych
dodatkowych etapdéw, opdzniania spotkan rekrutacyjnych oraz zachowania
o charakterze dyskryminujgcym, ktérych doswiadcza ponad 40% kandydatdow.

° Najczesciej wskazywanymi uchybieniami kandydatéw s3: rozbieznosci miedzy
informacjami zawartymi w CV a rzeczywistymi kompetencjami i doswiadczeniem
(74% rekruterédw ocenia, ze zdarza sie to czesto lub bardzo czesto), brak przygotowania
do rozmowy rekrutacyjnej (75%) oraz brak kontaktu ze strony kandydata, w tym
nieodpisywanie na wiadomosci i nieodbieranie telefonu (62%). Ponad potowa
pracodawcéw deklaruje ponadto, ze zdarzyto im sieg, iz kandydat nie pojawit sie na
rozmowie bez uprzedzenia, a 36% doswiadczyto spdznien na spotkania.

° Z perspektywy kandydatéw-specjalistdw za standard rekrutacyjny uznawane sg przede
wszystkim: rzetelne przedstawienie warunkdéw pracy w firmie i na stanowisku (takiego
podejscia oczekuje 70% specjalistéw), przekazywanie informacji o powodach
niezakwalifikowania do pracy lub kolejnego etapu (61%), krétki — maksymalnie
dwutygodniowy — proces rekrutacji oraz prosty, dwustopniowy przebieg rekrutacji
(po 58%), a takze szybkie i wygodne aplikowanie (52%) oraz informacja o zakoriczeniu
procesu rekrutacji (51%).

° Oczekiwania pracownikdw fizycznych sg zblizone. Za norme rekrutacyjng uznajg oni
przede wszystkim rzetelne przedstawienie warunkow pracy (60%), krétki, maksymalnie
dwutygodniowy proces (45%), prosty, dwustopniowy przebieg rekrutacji (42%) oraz
szybkie i wygodne aplikowanie (44%). Wyraznie wazne sg3: przekazywanie informacji
o powodach niezakwalifikowania sie (42%) i pokazanie miejsca pracy (41%).

° Gtéwnymi przyczynami braku informacji zwrotnej o odrzuceniu aplikacji s3: brak czasu
po stronie rekruteréw oraz duza liczba zgtoszen, co sprawia, ze komunikacja z osobami
niewybranymi schodzi na dalszy plan. Wiele firm koncentruje swoje zasoby przede
wszystkim na kandydatach zakwalifikowanych do kolejnych etapdéw, co dodatkowo
ogranicza mozliwos¢ udzielania feedbacku pozostatym. Co czwarta organizacja
wskazuje takze na brak narzedzi umozliwiajgcych automatyzacje komunikacji, a co
pigta — na brak ustalonych standardéw dotyczgcych informowania kandydatéow
o wynikach procesu. Wsréd pozostatych przyczyn wymieniane sg m.in.: brak decyzji
ze strony managera, trudnosci z nawigzaniem kontaktu z kandydatem oraz praktyka
przekazywania informacji wytgcznie osobom, ktére dotarty do etapu rozmowy.

° Okoto 7 na 10 kandydatéw zgadza sie ze stwierdzeniem, ze ,jaka rekrutacja, taka firma
w srodku”, co oznacza, ze sposéb prowadzenia procesu rekrutacyjnego jest dla nich
bezposrednim wyznacznikiem jakosci Srodowiska pracy w danej organizacji. Jedynie
16% badanych deklaruje, ze przebieg rekrutacji nie wptywa na ich ocene pracodawcy.
Struktura odpowiedzi jest przy tym bardzo stabilna — pte¢, wiek, poziom wyksztatcenia
ani wielkos¢ miejscowosci zamieszkania nie roznicujg istotnie wynikow, co wskazuje,
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ze przekonanie o silnym zwigzku miedzy jakoscig rekrutacji a obrazem firmy jest
szeroko podzielane w réznych grupach kandydatéw. W poréwnaniu z edycjg raportu
z 2023 r. udziat oséb, ktére wskazujg, ze rekrutacja wptywa na ocene firmy jako
pracodawcy wzrést 0 9 p.p. —z 62% do 71% w 2025 r. — co sugeruje narastajace
znaczenie doswiadczen rekrutacyjnych w budowaniu wizerunku pracodawcy.

° 49% pracodawcow przyznaje, ze ich organizacja nie mierzy jakosci candidate
experience.

° 69% kandydatéw deklaruje gotowosc przekazania pracodawcy opinii na temat procesu
rekrutacyjnego, w ktdrym uczestniczyli. Preferowang formg badania candidate
experience jest ankieta online — wskazuje jg co drugi specjalista oraz 4 na 10
pracownikéw fizycznych. Co pigty pracownik fizyczny jest ponadto sktonny ocenié
przebieg rekrutacji za posrednictwem wiadomosci SMS lub w formie bezposredniej,
osobistej rozmowy.

° Za kluczowe informacje, ktore — zdaniem kandydatéw — powinny znalez¢ sie
w ogtoszeniu o prace, uznawane s przede wszystkim: rodzaj oferowanej umowy, opis
wymagan oraz poziom wynagrodzenia. W latach 2023—-2025 odnotowano, szczegdlnie
wsrdd specjalistow, wyrazny wzrost oczekiwan dotyczgcych zawartosci ogtoszen —
dotyczy to w najwiekszym stopniu wtasnie informacji o oferowanym wynagrodzeniu,
formie prowadzenia rekrutacji, przewidywanym czasie jej trwania, godzinach
rozpoczecia i zakonczenia pracy oraz mozliwosciach rozwoju zawodowego — udziat
0sob wskazujgcych te elementy wzrdst w tym okresie o 7-10 p.p.

° Ponad potowa pracodawcow uwaza, ze publikowanie widetek ptacowych nie jest
konieczne, mimo ze oczekuje tego ponad 90% kandydatow.

° Osoby z wyzszym wyksztatceniem istotnie czesciej niz pozostali respondenci uznaja,
ze informacje dotyczgce rodzaju umowy, wymagan na stanowisku, poziomu
wynagrodzenia, formy rekrutacji, trybu pracy oraz oferowanych benefitéw powinny
by¢ zawarte juz na etapie ogtoszenia o prace. Rdznice widoczne sg takze ze wzgledu
na pte¢ — kobiety czesciej niz mezczyZzni oczekuja, ze w ogtoszeniu znajdg sie zaréwno
szczegbtowy opis wymagan, jak i informacje o godzinach rozpoczynania oraz konczenia
pracy. 9 na 10 kobiet deklaruje, ze oferta pracy powinna zawiera¢ precyzyjny opis
oczekiwan wobec kandydata, a 7 na 10 — ze powinna uwzgledniaé wskazanie godzin
pracy.

° 9 na 10 pracownikéw umystowych (white collar) opowiada sie za tym, aby
w ogtoszeniach o prace podawano widetki wynagrodzenia. Zdecydowana wiekszos¢
pracownikéw fizycznych podziela ten poglad, cho¢ w tej grupie istotnie czesciej niz
wsérdd specjalistdw spotyka sie osoby przeciwne ujawnianiu widetek lub niemajace
zdania w tej kwestii. Przeciwnicy publikowania widetek czesciej rekrutujg sie sposréd
mezczyzn (12% wobec 5% kobiet) oraz 0séb z nizszym poziomem wyksztatcenia (22%
w porownaniu z 10% wsréd oséb z wyksztatceniem srednim i 6% wsréd osdb
z wyksztatceniem wyzszym).



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 16

Pracodawcy nie decydujg sie ujawnia¢ wynagrodzenia w ofertach pracy przede
wszystkim z powodu zaleznosci wynagrodzenia od kompetencji kandydata (58%),
braku zgody kierownictwa (50%), a takze z obawy przed reakcjg obecnych
pracownikdéw na proponowane wynagrodzenie dla nowo zatrudnionej osoby (40%).
Wsrdd odpowiedzi ,inne”, wskazywanych w badaniu, kilkukrotnie pojawiata sie obawa,
ze ujawnienie widetek mogtoby zosta¢ wykorzystane przez konkurencje.

Oferty pracy w Polsce (Monitoring procesow rekrutacyjnych
na polskim rynku pracy, pazdziernik 2025, LXVI edycja)

Charakterystyka raportu

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

w pazdzierniku 2025 r. i w tym samym okresie rok wczes$niej. Dane o wymaganiach

i benefitach w ogtoszeniach o prace zebrano na podstawie losowe]j préby 1000 nowych
ofert zamieszczonych na portalach Pracuj.pl i OLX.pl.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Grant Thornton. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

W pazdzierniku 2025 r. na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce
pracodawcy opublikowali 253,2 tys. nowych ofert pracy — o 5% mniej niz miesigc
wczesniej i 0 12,0% mniej w poréwnaniu z pazdziernikiem 2024 r.

WSsrdd 10 analizowanych aglomeracji’ najmniej ofert pracy (3,3 tys.) w pazdzierniku br.
opublikowano w Bydgoszczy, a spadek r/r wynidst tam az 18%. Z kolei najwiecej ofert
w tym czasie pojawito sie w Warszawie, gdzie pracodawcy opublikowali 41,7 tys.
ogtoszen, cho¢ rowniez w stolicy ich liczba spadfa — 0 4% wzgledem pazdziernika

2024 r. Drugg pozycje w rankingu zajat Krakéw z wynikiem 16,0 tys. ofert (spadek

0 9% r/r), a trzeci byt Wroctaw z 12,7 tys. ogtoszen, co réwniez oznacza spadek

(0 7% w ujeciu rocznym).

W analizowanych miastach na 1000 mieszkaricéw przypadato srednio 16,1 oferty pracy
wobec 18 w analogicznym miesigcu rok wczesniej.

7 Warszawa, Krakéw, Wroctaw, Gdarisk, Poznan, Katowice, £t8dz, Szczecin, Lublin, Bydgoszcz.


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2025/11/Oferty-pracy-w-Polsce-pazdziernik-2025-3.pdf
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o Pod wzgledem liczby ofert pracy w przeliczeniu na 1000 mieszkaricOw najlepiej wypada
Warszawa, gdzie w pazdzierniku 2025 r. odnotowano $rednio 22,4 ogtoszenia.
Na drugim miejscu znalazty sie Katowice z wynikiem 22,2 oferty na 1000 mieszkancow.
Najstabszy rezultat osiggneta tddz, dla ktdrej wskaznik ten wynidst zaledwie 8,2 oferty.

o Najwiekszy wzrost liczby ofert pracy r/r zaobserwowano wsréd zawodow
medycznych (+35%), natomiast najwiekszy spadek —w marketingu i sprzedazy (-19%)
oraz zawodach fizycznych (-18%).

° Najwyzszy wzrost liczby ofert r/r odnotowano na stanowiskach: doradca podatkowy
(157%), lekarz (51%), specjalista ds. cyberbezpieczenstwa (43%), gtdwny ksiegowy
(27%). Najwiekszy spadek nastgpit natomiast na takich stanowiskach, jak: CIO/dyrektor
IT (-50%), CFO/dyrektor finansowy (-33%), grafik (-32%).

° W ogtoszeniach o prace pracodawcy oferowali $rednio po 5,7 benefitu, czyli
0 0,2 mniej niz miesigc wczesnie;.

o W ofertach pracy, ktére ukazaty sie w pazdzierniku 2025 r., najczesciej wymienianymi
benefitami byty pakiet medyczny (52% vs 45% we wrzes$niu 2025 r.), réznego rodzaju
szkolenia (odpowiednio 48% vs 53%) i pakiet sportowy (odpowiednio 48%, bz. m/m).
32% analizowanych ofert pracy zawierato obietnice wysokiego wynagrodzenia
(27% we wrzes$niu 2025 r.), a elastyczny czas pracy wymieniano w 29% ofert
(vs 32% miesigc wczesniej).

o W pazdzierniku 2025 r. na 1 oferte pracy przypadato srednio 5 wymagan
(4,8 we wrzesniu 2025 r.). Pracodawcy oczekiwali od kandydatéw przede wszystkim
doswiadczenia (56%), odpowiedniego wyksztatcenia (54%), dyspozycyjnosci (34%) oraz
znajomosci jezyka obcego (27%).

Skrécony czas pracy

Charakterystyka publikacji

Raport prezentuje wyniki badania, ktérego celem byta poznanie opinii przedsiebiorcow
na temat skrécenia czasu pracy. Zrédto danych stanowita ankieta przeprowadzona

we wrzesniu 2025 r. na prébie 40 przedsiebiorcow, ktérzy chocby wstepnie byli
zainteresowani skréceniem czasu pracy i rozwazali udziat w pilotazu skréconego czasu
pracy realizowanym przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: swiat, w tym Polska
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

Grant Thornton. Wiecej informacji w raporcie.


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2025/10/Skrocony-czas-pracy.-Opinie-przedsiebiorcow-na-temat-skrocenia-czasu-pracy.pdf
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Kluczowe wnioski

Wsrod badanych firm najwiekszg popularnoscig cieszy sie koncepcja 4-dniowego
tygodnia pracy — za najbardziej optymalne rozwigzanie uznato jg 43% przedsiebiorcéw.
Co trzeci badany (34%) wskazat jako preferowany wariant skrécenie dobowego
wymiaru pracy do 6—7 godzin, uznajgc go za korzystniejszy z perspektywy
organizacyjnej. Znacznie rzadziej wybieranym rozwigzaniem byto zwiekszenie puli dni
urlopowych (14%). Autorzy zwracajg rowniez uwage na mozliwos¢ wprowadzania
autorskich modeli skréconego czasu pracy, dostosowanych do specyfiki danej
dziatalnosci. Na te opcje wskazato jednak tylko 6% ankietowanych, natomiast

3% respondentdéw nie potrafito jednoznacznie okresli¢ preferowanego wariantu.

Najwieksze obawy przedsiebiorcéw zwigzane ze skréceniem czasu pracy dotycza
kwestii organizacyjnych — wskazuje na nie 22,9% ankietowanych. Chodzi przede
wszystkim o trudnosci w planowaniu grafikdw, ustalaniu limitdw spotkan czy
koniecznos$¢ wdrozenia nowych zasad priorytetyzacji zadan. Niewiele mniejsza grupa
(17,1%) obawia sie wzrostu kosztéw zatrudnienia, a 11,4% wskazuje réwniez na ryzyko
powstania nieréwnosci miedzy branzami. Tyle samo badanych (11,4%) obawia sie
mozliwego niezadowolenia klientéw lub partneréw biznesowych, wynikajgcego

np. ze zmniejszonej dostepnosci personelu, a 7,1% — koniecznosci rekrutacji nowych
pracownikéw. Zdecydowanie rzadziej pojawiajg sie natomiast obawy dotyczgce spadku
produktywnosci (4,3%) czy pogorszenia konkurencyjnosci firmy (2,9%), co sugeruje, ze
przedsiebiorcy w wiekszym stopniu koncentrujg sie na krétkoterminowych wyzwaniach
organizacyjno-kosztowych niz na dtugofalowych efektach rynkowych.

Jako gtéwne zalety skrocenia czasu pracy respondenci najczesciej wskazywali poprawe
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym — te korzys¢ dostrzega 32%
badanych. Relatywnie czesto wymieniano takze wzrost efektywnosci pracownikéw
(20%) oraz wieksze zaangazowanie w realizacje powierzonych zadan (18%), a takze
nizszg rotacje i mniejszg absencje (17%), co moze przektadac sie na wiekszg stabilnosé
zatrudnienia. Wsrod dodatkowych atutow pojawiaty sie ponadto optymalizacja
procesOw (7%) oraz spadek kosztéw operacyjnych, np. zwigzanych z utrzymaniem
powierzchni biurowych (6%).

Skrdcenie czasu pracy nie jest postrzegane przez pracodawcow jako rozwigzanie
uniwersalne — 64,3% badanych uwaza, ze nie mozna go wdrozy¢ powszechnie

we wszystkich organizacjach i branzach, a jedynie 14,3% dostrzega potencjat takiego
szerokiego zastosowania. Co pigty przedsiebiorca (21,4%) nie ma w tej kwestii
wyrobionej opinii, co moze $wiadczyé o niepewnosci co do skutkdw i realnych
mozliwosci wdrozeniowych tego typu rozwigzan.

Pracodawcy wskazujg, ze skrocenie czasu pracy jest w wielu kluczowych sektorach
praktycznie niewykonalne. Ponad 1/4 ankietowanych (26,3%) uwaza, ze skrocony czas
pracy nie ma racji bytu w stuzbie zdrowia. Blisko co pigty badany (19,3%) wskazuje

na branze transportu i logistyki, a 17,5% — na sektor produkcyjny jako obszary,
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w ktorych wdrozenie krétszego czasu pracy bytoby szczegdlnie trudne. W obu tych
przypadkach kluczowym wyzwaniem jest koniecznos¢ utrzymania ciggtosci proceséw —
zarowno w tancuchach dostaw, jak i cyklach produkcyjnych.

lle czasu Polacy potrzebuj3 dzis na znalezienie nowej pracy?

Charakterystyka publikacji

Badanie opisane w publikacji stanowi cze$¢ szerszego projektu ,,Relacje w pracy”,
realizowanego przez serwis Pracuj.pl. Opiera sie ono na danych ilosciowych z badania
opinii przeprowadzonego przez ARC Rynek i Opinia w lipcu 2025 r. na ogdlnopolskiej
probie 2029 oséb w wieku 18-65 lat, zrekrutowanych w panelu internetowym
Epanel.pl. Artykut koncentruje sie na osobach, ktére w ciggu ostatnich 2 lat zmienity
prace, analizujgc czas potrzebny na znalezienie nowego zatrudnienia oraz to, w jaki
sposob dtugosc tego okresu rdéznicujg takie czynniki, jak wiek kandydata, miejsce
zamieszkania (metropolie, miasta sredniej wielkosci, mate miejscowosci i wies) oraz
rodzaj wykonywanej pracy (fizyczna, biurowa, ustugowa).

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Pracuj.pl. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski

Okoto 47% osdb, ktére zmienity prace w ostatnich 2 lat, znajdowato nowe zatrudnienie
w ciggu maksymalnie 2 miesiecy, przy czym 17% zamykato proces poszukiwan w czasie
krétszym niz miesiac.

Wyniki badania wskazujg na wyrazne zréznicowanie czasu poszukiwania nowej pracy
w zaleznosci od wieku —w grupie 18-24 lata 21% badanych znalazto zatrudnienie

w czasie krotszym niz miesigc, a potowa — w ciggu maksymalnie 2 miesiecy, podobnie
jak okoto potowa o0sdb w wieku 25—-44 lata. Natomiast wsérdd oséb po 45. r.z. wzrastat
udziat kandydatow szukajgcych pracy co najmniej 3 miesigce, a w grupie 55+ tylko
45% znalazto nowe miejsce pracy w okresie do 2 miesiecy.

Wyniki badania pokazujg wyrazne terytorialne zréznicowanie czasu poszukiwania
pracy: w najwiekszych miastach (powyzej 500 tys. mieszkarncow) 21% badanych
znalazto nowg prace w czasie krétszym niz miesigc, a ponad potowa — w ciggu
maksymalnie 2 miesiecy. W miastach sredniej wielkosci takze ponad potowa
ankietowanych miescita sie w przedziale 2 miesiecy, natomiast na wsi i w matych
miejscowosciach proces ten wyraznie trwat dtuzej i czesciej wymagat siegania po prace
zdalng jako realng alternatywe dla lokalnych ofert.


https://media.pracuj.pl/432850-badanie-pracujpl-ile-czasu-polacy-potrzebuja-dzis-na-znalezienie-nowej-pracy
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° Wsrdd pracownikéw fizycznych (tzw. blue collars) 21% ankietowanych znajdowato
nowa prace w czasie krotszym niz miesiac, a facznie 51% — w okresie
nieprzekraczajgcym 2 miesiecy.

o W przypadku pracownikéw biurowych (white collars) oraz ustugowych (pink collars)
odsetek oséb, ktére zmienili prace w czasie krotszym niz miesigc, wynidst 16%,
przy czym to wtasnie w tych grupach najczesciej procesy rekrutacyjne trwaty od 3 do
6 miesiecy.

° Najczesciej wykorzystywanym sposobem szukania nowej pracy byty polecenia
ze strony rodziny i znajomych.

Jak Polacy dogadujg sie z przetozonymi?
Charakterystyka publikacji

Badanie opisane w publikacji stanowi cze$¢ szerszego projektu ,,Relacje w pracy”,
realizowanego przez serwis Pracuj.pl. Celem publikacji jest opisanie, jak pracownicy

w Polsce postrzegajg relacje z bezposrednimi przetozonymi: na ile komunikacja jest dla
nich jasna, czy czuja sie doceniani, jak odbierajg informacje zwrotng oraz w jaki sposéb
te elementy przektadajg sie na satysfakcje z pracy, poziom stresu i funkcjonowanie
zespotow. Dane pochodzg z badania opinii przeprowadzonego przez ARC Rynek

i Opinia w lipcu 2025 r. metodg CAWI w panelu internetowym Epanel.pl,

na ogdlnopolskiej prébie 2029 oséb w wieku 18-65 lat.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska

Zasieg geograficzny badania: krajowy

Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe
Zrédto

Pracuj.pl. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski

° 45% pracownikéw otrzymuje informacje zwrotng co najmniej raz w tygodniu, jednak
tylko 55% z nich uwaza, ze przetozony przekazuje konkretne i praktyczne wskazowki,
a 48% ocenia sposéb udzielania feedbacku jako motywujacy.

° 70% badanych deklaruje, ze wie, czego oczekuje od nich przetozony, a wsrdd osob
zadowolonych z pracy odsetek ten wzrasta do 83%.

° 63% badanych deklaruje, ze po rozmowie z przetozonym rozumie, co powinni
poprawié, ale jednoczesnie dla 29% efekt tych rozméw to spadek pewnosci siebie,
a dla 34% — poczucie stresu lub napiecia.

° 35% respondentow deklaruje, ze czesto odczuwa chaos i brak dobrej organizacji pracy,
przy czym wsrdd osob z wysokim poziomem stresu odsetek ten siega 47%.


https://media.pracuj.pl/431105-badanie-pracujpl-jak-polacy-dogaduja-sie-z-przelozonymi

PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 21

o Dla 28% badanych rozmowa o wynikach jest momentem pogorszenia relacji
z przetozonym.

° WSsrdd bardzo zadowolonych z pracy 73% deklaruje, ze czuje sie w pracy docenianych,
podczas gdy wsrdd oséb mniej usatysfakcjonowanych odsetek ten wynosi jedynie 37%.

° Wérdd oséb z wysoka satysfakcjg z pracy az 62% deklaruje, ze przetozony aktywnie
wspiera ich rozwéj zawodowy — m.in. poprzez stawianie nowych zadan, inspirowanie
do nauki i wskazywanie mozliwosci rozwoju.

° Najbardziej cenionymi przez pracownikéw formami uznania sg premie finansowe
(73% wskazan) oraz pochwaty stowne (56% wskazan).

Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

What labour income reveals about gender inequalities at work
Charakterystyka publikacji

Publikacja przedstawia wyniki analizy nieréwnosci ze wzgledu na pte¢ na globalnym
rynku pracy, opartej na danych dotyczgcych tacznego dochodu z pracy (zarobkéw
pracownikéw + dochdd samozatrudnionych + uwzglednienie oséb bez zatrudnienia)
kobiet i mezczyzn. Autorzy pokazujg, ze tradycyjne ujecie, koncentrujgce sie wytgcznie
na luce ptacowej wsréd pracownikéw najemnych, jest niewystarczajgce, dlatego
wprowadzajg wskaznik labour income gender ratio — relacje tgcznego dochodu z pracy
wszystkich kobiet do fgcznego dochodu z pracy wszystkich mezczyzn —i analizujg jego
zmiany w czasie (2004—-2025) oraz réznice miedzy regionami swiata. Publikacja jest
syntetycznym opracowaniem opartym na statystykach ILOSTAT (ILO modelled
estimates), ktére tgczg dane z badan sity roboczej, statystyk zatrudnienia oraz
rachunkéw narodowych. Analiza obejmuje caty swiat i dotyczy populacji w wieku
produkcyjnym, opisujac fagczne dochody z pracy kobiet i mezczyzn, réznice w stopach
zatrudnienia, liczbie przepracowanych godzin, strukturze zawodowej, dostepie do
stanowisk kierowniczych oraz skali zatrudnienia nieformalnego, czyli takiego, ktére nie
spetnia wymogdéw formalnej ochrony pracowniczej (np.: brak umowy, brak zgtoszenia
do systemu ubezpieczen, brak podatkdow).

Informacje ogdlne

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

Zrodto

llostat. Wiecej informacji w publikacji.


https://ilostat.ilo.org/what-labour-income-reveals-about-gender-inequalities-at-work/
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Kluczowe wnioski

W 2025 r. kobiety na swiecie uzyskaty z pracy facznie tylko 52% dochodu mezczyzn,

€O oznacza, ze przecietnie ,,dostajg” ok. 52 centy na kazdego dolara dochodu z pracy
osigganego przez mezczyzn. Chodzi tu zaréwno o pracownikéw najemnych, jak i osoby
samozatrudnione. Taki sposéb liczenia pokazuje, ze nieréwnosci miedzy kobietami

a mezczyznami wynikajg nie tylko z réznic w wysokosci wynagrodzen, ale takze z tego,
czy kobiety w ogdle majg prace oraz jakie rodzaje pracy wykonujg. W 2004 r. stosunek
tacznego dochodu z pracy kobiet do tgcznego dochodu z pracy mezczyzn wynosit 0,47,
€O oznacza, ze w ciggu ponad 20 lat nastgpifta nieznaczna poprawa. Dane regionalne
dodatkowo pokazujg duze zréznicowanie sytuacji — w regionie panstw arabskich
wskaznik ten w 2025 r. wynosit zaledwie 0,14, w Afryce — 0,35, podczas gdy w Azji

i Pacyfiku wzrést z 0,36 w 2004 r. do 0,45 w 2025 r., a w Amerykach —z 0,53 do 0,65

w tym samym okresie. Oznacza to, ze w niektérych czesciach $wiata kobiety sg niemal
catkowicie wykluczone z dochoddw z pracy, podczas gdy w innych stopniowo zblizaja
sie do bardziej zréwnowazonego poziomu, cho¢ nadal pozostajg ponizej parytetu
wzgledem mezczyzn.

Nierownosci dochodow z pracy wynikajg z dwdoch naktadajgcych sie zjawisk: nizszej
aktywnosci zawodowej kobiet i nizszych rocznych zarobkdw pracujacych kobiet.

W 2025 r. zatrudnionych byto ok. 1,4 mld kobiet i 2,1 mld mezczyzn, co oznacza,

ze na 3 pracujacych mezczyzn przypadajg 2 pracujgce kobiety.

Srednio w 2025 r. kobiety przeznaczaty na ptatng prace o ok. 6 godzin i 25 minut mniej
tygodniowo niz mezczyzni, co przektada sie na nizszy roczny dochdd z pracy, nawet
przy podobnych stawkach godzinowych. Jednoczesnie we wszystkich regionach swiata
kobiety wykonujg mniej ptatnej pracy tygodniowo, ale fgcznie pracujg wiecej, gdy
uwzgledni sie nieodptatng prace opiekunczg i domowa.

Nieodptfatna praca opiekuricza i domowa — cho¢ fundamentalna dla funkcjonowania
gospodarki i spoteczeristwa — nie jest uwzgledniana w podstawowych miarach postepu
gospodarczego, takich jak PKB. Oznacza to, ze formalne wskazniki rynku pracy
systemowo niedoszacowujg wktad kobiet, co posrednio utrwala zanizony poziom ich
dochoddw z pracy i ich pozycji ekonomicznej.

W ostatniej dekadzie rosnie udziat kobiet w zawodach wysokokwalifikowanych, co
wspiera ogolny trend ,,job upskilling”, jednak w wielu sektorach wykonujg prace

na gorszych warunkach. Kobiety stanowig 75% lub wiecej zatrudnionych w zawodach
takich jak pielegniarstwo, opieka nad dzie¢mi czy sprzatanie, podczas gdy mezczyzni
dominujg w zawodach takich jak kierowca ciezaréwek czy operator maszyn. Taka
pozioma (horyzontalna) segregacja zawodowa utrwala nizszy przecietny dochéd

z pracy kobiet.

W 2023 r. kobiety zajmowaty zaledwie ok. 30% stanowisk kierowniczych na swiecie
(wzrost o ok. 3,5 p.p. w ciggu dwdch dekad). W krajach o niskich dochodach
odnotowano duzy postep (wzrost udziatu kobiet w zarzgdzaniu z 24,7% do 36,5%),
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natomiast w krajach o nizszych srednich dochodach ich udziat w zarzadzaniu
w ostatnich latach sie obnizyf®.

o Globalnie 59% mezczyzn i 56% kobiet wykonuje prace poza w petni uregulowanymi,
formalnymi formami zatrudnienia. Jednak w krajach o niskich i nizszych srednich
dochodach réznica ta odwraca sie —w tych grupach krajéw wskaznik zatrudnienia
nieformalnego kobiet jest wyzszy niz mezczyzn o odpowiednio 4,7 i 4,6 p.p., co
dodatkowo ogranicza ich dostep do ,,godnej pracy” (decent work) i stabilnego
wynagrodzenia.

From today onwards, women in the EU symbolically work for free

Charakterystyka publikacji

Publikacja dotyczy luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w krajach Unii Europejskiej. Jej
celem jest ukazanie, w jaki sposdb utrzymujaca sie réznica w wynagrodzeniach miedzy
kobietami a mezczyznami przektada sie na realne nieréwnosci dochodowe. Podstawg
przedstawionych analiz sg oficjalne statystyki unijne, w szczegdlnosci dane Eurostatu
dotyczace luki ptacowe;j.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: UE

Zasieg geograficzny badania: UE-27

Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe
Zrédto

KE. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski

° Srednia luka ptacowa w UE wynosi obecnie ok. 12%, co oznacza, ze kobiety $rednio
zarabiajg 88 centéw na kazde 1 euro zarobione przez mezczyzne. W ujeciu
kalendarzowym przektada sie to na sytuacje, w ktérej od 17 listopada do 31 grudnia
kobiety symbolicznie pracujg za darmo.

8 Mimo ze raport nie wyjasnia tych pojeé, odnoszg sie one do standardowej klasyfikacji poziomu
dochodu narodowego na mieszkarica (GNI per capita), stosowanej m.in. przez Bank Swiatowy

i przejmowanej w analizach ILO. W tej klasyfikacji ,kraje o niskich dochodach” obejmujg panstwa

0 najnizszym poziomie dochodu na mieszkanca, zwykle charakteryzujgce sie wysokim poziomem
ubdstwa i duzym udziatem zatrudnienia nieformalnego i ograniczonym dostepem do zabezpieczenia
spotecznego. Natomiast , kraje o nizszych srednich dochodach” to gospodarki, ktére osiggajg wyzszy
poziom dochoddéw niz kraje najubozsze, ale nadal pozostajg ponizej poziomu panstw o wyzszych
srednich i wysokich dochodach — czesto s3 to kraje znajdujace sie w trakcie transformacji
gospodarczej, z duzg liczbg osdb pracujgcych w rolnictwie, sektorze nieformalnym lub w nisko
ptatnych ustugach. ILO, Country, territory and area groupings,
https://ilostat.ilo.org/methods/concepts-and-definitions/classification-country-groupings/,
3.12.2025.



https://commission.europa.eu/news-and-media/news/today-onwards-women-eu-symbolically-work-free-2025-11-17_en
https://ilostat.ilo.org/methods/concepts-and-definitions/classification-country-groupings/
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o Luka ptacowa jest efektem ztozonego splotu uwarunkowan strukturalnych,
spotecznych i dyskryminacyjnych, a nie wyfacznie rezultatem ,,indywidualnych
wyboréw” kobiet, z ktérych czes¢ decyduje sie na wieksze zaangazowanie w zycie
rodzinne. Takie ujecie przesuwa akcent z narracji ,kobiety same tak wybierajg”
na odpowiedzialnos¢ instytucji, pracodawcéw oraz obowigzujgcych norm spotecznych,
ktore ograniczajg dostep kobiet do lepiej wynagradzanych stanowisk.

° Spoteczne oczekiwania wobec dziewczynek i chtopcdw od najmtodszych lat kierujg
kobiety czesciej w strone pracy w sektorach opieki, zdrowia i edukacji, ktére cechuja
sie nizszym wynagrodzeniem i nizszym prestizem. Okoto 24% luki ptacowej
przypisywane jest wprost temu zjawisku — czyli réznicom w strukturze zatrudnienia
miedzy ptciami.

° Jednym z czynnikéw podtrzymujgcych nieréwnosci ptci na rynku pracy sg utrwalone juz
w dziecinstwie stereotypy dotyczgce rél kobiet i mezczyzn — dziewczynki znacznie
czesciej sg nagradzane za wyglad niz za osiggniecia oraz otrzymujg zabawki odwotujace
sie do opiekunczosci czy estetyki (np. lalki, stroje ksiezniczek), podczas gdy chtopcom
czesciej wrecza sie zestawy naukowe lub atrybuty sity i sprawczosci (np. stroje
superbohateréw). Taki zréznicowany sposéb socjalizacji wptywa pdzniej na wybory
edukacyjne i zawodowe oraz na gotowos$¢ do negocjowania wynagrodzenia czy
ubiegania sie o0 awans, co w efekcie przyczynia sie do reprodukgji istniejgcych
nieréwnosci na rynku pracy.

Gen Z is facing record challenges in today’s labour market, and other trends
in jobs and skills this month

Charakterystyka publikacji

Publikacja koncentruje sie na sytuacji pokolenia Z (urodzeni po 1996 r.)

na wspotczesnym globalnym rynku pracy, ze szczegdélnym uwzglednieniem
oddziatywania sztucznej inteligenc;ji, transformacji gospodarczej oraz zmian

w strukturze popytu na kompetencje. Analiza opiera sie na danych pochodzgcych

z réznych zrédet statystycznych i analitycznych, takich jak amerykanskie Bureau of
Labor Statistics, Morgan Stanley, OECD, Randstad, Forbes czy ,,World Economic Forum
Future of Jobs Report 2025”.

Informacje ogdlne

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

Zrédto

WEF. Wiecej informacji w publikacji.


https://www.weforum.org/stories/2025/11/gen-z-labour-market-ai-economy/
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Kluczowe wnioski

W Stanach Zjednoczonych stopa bezrobocia mtodych pracownikdéw siegneta 10,8%

w lipcu 2025 r., podczas gdy ogdlny poziom bezrobocia w kraju wynosit 4,3%.

W Indiach, Chinach i Maroku wskazniki byty jeszcze wyzsze — odpowiednio 17%, 16,5%
i ok. 36%. Powyzsze dane pokazuja, ze w wielu gospodarkach mtodzi dorosli mierza sie
z chronicznym niedoborem stabilnych miejsc pracy. Dysproporcja miedzy mtodymi

a ogdétem pracujacych wskazuje na strukturalne bariery wejscia na rynek pracy.

Na globalnym rynku pracy widoczny jest wyrazny trend stopniowej poprawy
wskaznikéw zatrudnienia mtodych, jednak nie idzie on w parze ze wzrostem jakosci
oferowanych miejsc pracy. W wielu gospodarkach mtodzi czesciej niz starsze roczniki
pracujg na umowach krétkoterminowych, ktére cechujace sie m.in. brakiem
wyraznego wzrostu wynagrodzen. Przyktadem moze by¢ Hiszpania, gdzie choé stopa
bezrobocia mtodziezy obnizyta sie z okoto 40% do 27%, mtodzi nadal funkcjonuja

w modelu ,quick in, quick out”, opartym na krétkich kontraktach m.in. w ustugach.
Podobne mechanizmy zaobserwowano réwniez we Francji i Niemczech, gdzie
pracownicy wchodzgcy na rynek pracy czesto wykonujg krotkotrwate zlecenia

w sektorach takich jak gastronomia, handel detaliczny czy branze technologiczne.

Obserwuje sie rowniez znaczgce réznice w zakresie dostepu mtodych ludzi do
zinstytucjonalizowanego szkolenia zawodowego (formal vocational training) —
kluczowego czynnika wptywajgcego na stabilno$¢ zatrudnienia oraz jakos$¢ pracy.

W niektérych krajach udziat oséb z formalnym przygotowaniem zawodowym pozostaje
bardzo niski, na przyktad w Indiach jedynie 2,3% pracownikdéw ma za sobg formalny
trening zawodowy, kursy techniczne, programy ksztatcenia zawodowego,
certyfikowane szkolenia praktyczne. Dla poréwnania, w Niemczech taki rodzaj
przygotowania zawodowego posiada 75% pracownikéw, a w Korei Pofudniowej — 96%.

Ponad potowa mtodych pracownikéw (55%) regularnie korzysta z narzedzi Al do
rozwigzywania probleméw w pracy. Jednoczesnie w okresie od stycznia 2024 r. do
lipca 2025 r. liczba ofert pracy na poziomie entry-level (stanowiska przeznaczone dla
0s6b rozpoczynajacych kariere zawodowg) spadta 0 29% r/r. Oznacza to, ze Zetki stajg
sie cyfrowo zaawansowane w warunkach malejgcej dostepnosci pierwszych stanowisk.
Taka konfiguracja tworzy paradoks: rosngce kompetencje technologiczne pokolenia

Z zderzajq sie z zawezajgcymi sie instytucjonalnymi ,,wejsciami” na rynek pracy.

International Migration Outlook 2025

Charakterystyka raportu

Celem raportu jest przedstawienie kompleksowego obrazu migracji w krajach OECD:
aktualnych przeptywodw, integracji na rynku pracy, zmian instytucjonalnych, polityk
migracyjnych oraz specyficznych zjawisk (np. delegowanie pracownikdéw, migracja
pracownikéw medycznych). Analiza opiera sie na danych statystycznych pochodzgcych
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m.in. z krajowych badan aktywnosci ekonomicznej (np. LFS, CPS), Eurostatu, WHO,
krajowych rejestrow wiz i zezwolen, systemu raportowego OECD.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: kraje OECD
Zasieg geograficzny badania: kraje OECD
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
OECD. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski z badania

o W 2024 r. liczba oséb, ktdére na state przeniosty sie do krajow OECD, byta o0 4% nizsza
niz rok wczesniej. Nadal oznacza to jednak 6,2 min nowych migrantéw, co jest
wartoscig bardzo wysoka w ujeciu historycznym — az o 15% wyzszg niz przed
pandemiy, w 2019 r. Pokazuje to, ze mimo niewielkiego spadku r/r skala migracji
pozostaje wyjgtkowo duza, a obserwowane zmniejszenie naptywu ma raczej charakter
krotkoterminowej korekty niz trwatej zmiany trendu.

° W 2024 r. najczestszym powodem migracji statej byta migracja rodzinna, ktéra
odpowiadata za 44% wszystkich nowych przyjazdéw, przy czym 34% dotyczyto
dotaczania do juz osiedlonej rodziny, a 10% stanowity osoby towarzyszgce migrantom
podejmujgcym prace. Migracja z powoddéw zarobkowych obejmowata ok. 17%
naptywu, natomiast migracja o charakterze humanitarnym — ok. 13%, co facznie daje
74% wszystkich nowych migracji statych. Istotng grupe stanowili takze migranci
korzystajacy ze swobodnego przeptywu oséb (free movement) w ramach strefy
EU/EFTA, ktorzy nie muszg deklarowac szczegétowego powodu przyjazdu — ich udziat
szacuje sie na ok. 19% nowych migrantéw statych w 2024 r.

° W 2024 r. liczba nowych wnioskéw o azyl w krajach OECD osiggneta rekordowy poziom
— ok. 3,1 mIn nowych aplikacji, co stanowi wzrost 0 13% wzgledem roku 2023, przy
czym najwiekszg liczbe wnioskéw odnotowano w Stanach Zjednoczonych.

° Zatrudnienie imigrantéw w wiekszosci krajéw OECD utrzymuje sie na poziomie
zblizonym do zatrudnienia oséb urodzonych w kraju. Na przyktad w Australii wskaznik
zatrudnienia 0osob urodzonych za granicg w 2023 r. wyniost 77,5%, podczas gdy wsrdd
0s0b urodzonych w kraju — 77,3% (15-64 lata).

° W pierwszym roku po przybyciu pracownicy-migranci zarabiali Srednio 34% mniej niz
rodowici pracownicy tej samej pfci i wieku — po 5 latach luka $rednio zmniejszata sie
do 21%.

° W 2024 r. wiele panstw OECD wprowadzito istotne zmiany w politykach
integracyjnych, coraz wyrazniej wigzgc integracje migrantow z biezgcymi potrzebami
rynku pracy. W takich krajach jak Belgia, Kanada, Niemcy, Luksemburg czy Hiszpania
dziatania integracyjne sg ukierunkowane na uzupetnianie niedoboréw kadrowych m.in.


https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2025/11/international-migration-outlook-2025_355ae9fd/ae26c893-en.pdf
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w sektorze opieki, branzy IT oraz w zawodach rzemieslniczych. Oprdocz tego Niemcy

i Belgia wdrazajg programy przyspieszonego wtgczania migrantow na rynek pracy (Job-
Turbo, Turboplan), ktére taczg nauke jezyka z mozliwie szybkim podjeciem
zatrudnienia. Inicjatywy te opierajg sie na Scistej wspétpracy z pracodawcami, co ma
umozliwi¢ sprawne dopasowanie kompetencji migrantéw do potrzeb konkretnych
stanowisk pracy.

° W krajach OECD coraz szerzej wykorzystuje sie cyfryzacje oraz narzedzia oparte
na sztucznej inteligencji w politykach integracyjnych, zwtaszcza w obszarze
potwierdzania kompetencji i obstugi administracyjnej migrantéw. Zmiany te obejmujg
m.in. automatyzacje wybranych procedur urzedowych oraz wdrazanie nowych
narzedzi stuzacych weryfikacji i uznawaniu kwalifikacji zdobytych za granica.

o W 2023 r. liczba pracownikéw delegowanych (posting of workers) w krajach OECD
wyraznie wzrosta — ich roczny ekwiwalent zatrudnienia osiggnat 610 tys. osdb.
W poréwnaniu z 2022 r. (537 tys.) oznacza to wzrost o ok. 15%. Dynamika ta
odzwierciedla odbudowe mobilnosci pracowniczej po okresie pandemii oraz rosngce
zapotrzebowanie na mobilnych specjalistdw i pracownikdéw fizycznych, szczegdlnie
w krajach Unii Europejskie;j.

Four Al-powered scenarios for the future of continuing skills development
Charakterystyka raportu

Celem raportu jest analiza zastosowan sztucznej inteligencji (Al) w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi (HRM) oraz ocena jej wptywu na funkcjonowanie rynku pracy

i relacje miedzy pracownikami a pracodawcami. Opracowanie ma charakter
analityczno-przeglagdowy i opiera sie na analizie literatury naukowej, studiow
przypadkdéw oraz danych pochodzacych z badan firm doradczych i instytucji
miedzynarodowych. W raporcie przedstawiono cztery wzajemnie spdjne scenariusze
rozwoju systemow ciggtego podnoszenia i zmiany kwalifikacji do 2040 r., zréznicowane
przede wszystkim pod wzgledem tempa i kierunku upowszechniania sztucznej
inteligencji oraz sposobu reakcji rynku pracy, polityk publicznych i instytucji
edukacyjnych na te procesy. Scenariusze nie petnig funkcji prognoz, lecz analitycznych
»Swiatdéw mozliwych” — od optymistycznej wizji technologii jako katalizatora
inkluzywnego wzrostu i wzmocnienia uczenia sie dorostych (Scenariusz A), poprzez
konfiguracje selektywnych korzysci i narastajgcej polaryzacji (Scenariusze B i C), az po
skrajnie nierowny uktad spoteczno-gospodarczy, w ktérym kontrola nad kluczowymi
technologiami i decyzjami dotyczgcymi Al koncentruje sie w rekach waskiej grupy
podmiotdow (Scenariusz D). Ich poréwnawcza analiza pozwala identyfikowaé wrazliwe
punkty polityki rozwoju kompetencji, potencjalne obszary nieréwno$ci oraz dziatania,
ktdre mogg realnie wptyng¢ na zmiane obecnych trenddéw i przyblizy¢ je do scenariuszy
uznawanych za korzystne z perspektywy spdjnosci spotecznej i jakosci pracy.
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Informacje ogdlne

Miejsce badania: kraje OECD
Zasieg geograficzny badania: kraje OECD
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

Cedefop. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Scenariusz A zaktada wspotwystepowanie malejacej liczebnie sity roboczej w UE
(starzenie sie ludnosci, stabngce przeptywy migracyjne) oraz wysokiej dynamiki
wzrostu gospodarczego, silnie wspieranego przez wdrazanie technologii i systemow Al.
W efekcie strukturalnym problemem stajg sie dtugotrwate niedobory kompetencyjne

i bardzo napiety rynek pracy, w ktérym konkurencja o talenty stanowi kluczowy
mechanizm regulujgcy zachowania pracodawcéw i pracownikéw. Automatyzacja
obejmuje przede wszystkim powtarzalne, niskokwalifikowane zadania, natomiast
dominujgcym efektem technologicznej transformac;ji jest przeksztatcenie tresci pracy

i przesuniecie zatrudnienia w kierunku rél o wyzszej wartosci dodanej, zamiast
masowej redukcji miejsc pracy. W konsekwencji rosnie strategiczne znaczenie ,human-
centric skills” — kompetencji spotecznych, emocjonalnych, kreatywnych i zwigzanych

z rozwigzywaniem zfozonych problemoéw, ktére komplementarnie wzmacniajg
efektywnos¢ rozwigzan Al.

Scenariusz B przedstawia rzeczywistos¢, w ktérej kolejne fale wdrazania Al gteboko
przeksztatcajg miejsca pracy, natomiast panstwo i pracodawcy w istotnym stopniu
wycofujg sie z instytucjonalnie zorganizowanego rozwoju kompetenc;ji dorostych.

W efekcie centralnym elementem porzgdku spoteczno-zawodowego staje sie
»dwupoziomowa sita robocza”: z jednej strony osoby, ktére dysponujgc zasobami
(kapitatem edukacyjnym, finansowym, spotecznym oraz odpowiednig lokalizacj3)
potrafig samodzielnie zarzgdza¢ wtasnym uczeniem sie i karierg, z drugiej — grupy
pracownikéw o gorszym punkcie startu , ktére z trudem adaptujg sie do zmian, czesciej
doswiadczajg degradacji zawodowej lub niepewnosci zatrudnienia, a takze pogorszenia
dobrostanu psychicznego. W tym ujeciu transformacja technologiczna pogtebia
istniejgce rdznice miedzy grupami pracownikow. Cze$é organizacji wykorzystuje Al do
wspierania i przeorganizowania pracy ludzkiej oraz tworzenia $Srodowisk pracy petnych
mozliwosci rozwoju, inne natomiast optymalizujg koszty poprzez zastepowanie
pracownikéw tam, gdzie jest to ekonomicznie uzasadnione. Rozpowszechniajg sie
niestandardowe formy zatrudnienia (projekty, mikrozadania, praca platformowa),

a tradycyjne formy stabilnej, etatowej pracy z rozbudowanym pakietem swiadczen
stajg sie przywilejem ograniczonych grup. Klasyczny ruch zwigzkowy traci znaczenie,
pojawiajg sie natomiast nowe, bardziej rozproszone i czesto okazjonalne formy
reprezentacji pracowniczej, zakorzenione w sSrodowisku cyfrowym. Réwnoczesnie


https://www.cedefop.europa.eu/files/5614_en.pdf
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srodowisko uczenia sie staje sie silnie zdominowany przez komercyjne platformy

i systemy szkoleniowe oparte na Al, w ktdérych sukces wymaga wysokiego poziomu
meta-learningu® (czyli umiejetnosci Swiadomego planowania, monitorowania

i dostosowywania wtasnej sciezki uczenia sie oraz elastycznego reagowania na zmiany
na rynku pracy) oraz elastycznosci i odpornosci psychicznej. Osoby pozbawione tych
zasobdw stopniowo wypadajg z rynku pracy, co pogtebia nieréwnosci spoteczno-
ekonomiczne i generuje nowe obszary ,,pustyn szans” —regiondw i grup, ktére nie
korzystajg z potencjatu gospodarki cyfrowej mimo jej ogdlnego wzrostu.

o Scenariusz C zaktada umiarkowany, relatywnie powolny rozwdj i wdrazanie rozwigzan
Al, co przektada sie na stopniowe, a nie gwattowne przeksztatcenia zadan i zawodow.
Zmiany sg na og6t ,,do udzwigniecia” przez pracownikdéw, pracodawcow i panstwa
cztonkowskie. Nie dochodzi do masowe] kasacji miejsc pracy, a transformacje maja
charakter inkrementalny, koncentrujacy sie na wybranych sektorach, w ktérych
innowacje technologiczne najszybciej zmieniajg sposéb pracy. W takim srodowisku nie
tworzy sie silna presja na systemowe przeprojektowanie polityk uczenia sie dorostych —
znaczenie rozwoju kompetencji i ich wykorzystania w pracy pozostaje zblizone do
obecnych poziomdw, a lojalno$é pracownikow wobec pracodawcéw czy modele karier
nie ulegajg radykalnym zmianom. Jednoczes$nie scenariusz ten podkresla koszt
niewykorzystanego potencjatu. Zréznicowany miedzy sektorami, krajami i grupami
spotecznymi poziom inwestycji w Al powoduje, ze korzysci ekonomiczne i spoteczne sg
czesciowe i selektywne — niektére branze zwiekszajg produktywnos$é i konkurencyjnosc
dzieki nowym technologiom, podczas gdy inne funkcjonujg w oparciu o tradycyjne
modele biznesowe i organizacyjne. System ksztatcenia i szkolenia pozostaje
stosunkowo stabilny: tresci dydaktyczne sg nadal w wiekszosci generowane przez
tradycyjnych interesariuszy (instytucje edukacyjne, publicznych i prywatnych
dostawcow szkolen), a rola Al w nauczaniu, uczeniu sie i doradztwie zawodowym jest
ograniczona i wspierajgca, bez wywotywania gtebokiej zmiany paradygmatyczne;j.

W obszarze zatrudnienia brak silnego bodzZzca do masowego przesuwania zasobow
pracy miedzy sektorami powoduje, ze czes¢ populacji korzysta z umiarkowanych
ulepszen, ale wiele oséb nadal napotyka bariery w dostepie do wysokie] jakosci miejsc
pracy i rozwoju, a potencjat Al z punktu widzenia polityki publicznej i spdjnosci
spotfecznej pozostaje w znacznym stopniu niezaktywizowany.

° Scenariusz D stanowi najbardziej skrajnie pesymistyczng z rozwazanych konfiguracji,
w ktorej technologie Al i automatyzacja ,przejmujg” wszystkie obszary zycia spoteczno-
gospodarczego, prowadzac do utraty miejsc pracy we wszystkich sektorach i na
wszystkich poziomach kwalifikacji na bezprecedensowg skale. Waska grupa
podmiotdow (korporacji, organizacji lub panstw) sprawuje kontrole nad infrastrukturg
i zasobami Al, wykorzystujgc je do maksymalizacji zyskdéw oraz umacniania pozycji

9 OECD (2024), Meta-learning, https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/topics/policy-
issues/future-of-education-and-skills/learning-compass-constructs/Meta-learning.pdf, 3.12.2025.



https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/topics/policy-issues/future-of-education-and-skills/learning-compass-constructs/Meta-learning.pdf
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/topics/policy-issues/future-of-education-and-skills/learning-compass-constructs/Meta-learning.pdf
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rynkowej i politycznej. Brak adekwatnych ram regulacyjnych, chronigcych prawa
obywateli, sprawia, ze logika wzrostu i zysku dominuje nad celami spotecznymi

i Srodowiskowymi, co przektada sie na erozje demokracji, ostabienie instytucji
przedstawicielskich i narastanie ruchéw skrajnych oraz oddolnych ruchéw
antytechnologicznych. Na rynku pracy masowa automatyzacja powoduje, ze stabilne
zatrudnienie staje sie rzadkoscig. Dominujgcg forma pracy sg niestandardowe
kontrakty, mikrozadania i praca tymczasowa, a pracownicy podejmujgcy taka prace
traktowani sg jako ,,zaséb wymienny”, pozbawiony gwarancji rozwoju i ochrony
socjalnej. Inwestycje pracodawcéw w rozwdj kompetencji ograniczajg sie do waskiej
grupy wysoko wyspecjalizowanych ekspertéw Al, natomiast wiekszos¢ pracownikow
ponosi petng odpowiedzialnos$¢ za wtasne uczenie sie, w warunkach bardzo szybkiej
dezaktualizacji umiejetnosci. Tradycyjne zwigzki zawodowe ulegajg marginalizacji, co w
potaczeniu z koncentracjg wtadzy technologicznej i ekonomicznej wzmacnia
nieréwnosci i ostabia mechanizmy redystrybucji. W wymiarze srodowiskowym presja
na szybkie wdrazanie kolejnych generacji technologii, potgczona z wysoka energo- i
zasobochtonnoscig infrastruktury cyfrowej, prowadzi do ostabienia polityk
klimatycznych i spadku mozliwosci oraz motywacji obywateli do wyboréw
konsumenckich sprzyjajgcych zréwnowazonemu rozwojowi.

The Career Imperative: Why employee growth is the smart bet for business
resilience

Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki diagnozy stanu rozwoju karier w organizacjach oraz pokazuje,
w jaki sposéb systemowe wsparcie rozwoju pracownikdw przektada sie na odpornosé
biznesu i zdolnos¢ dostosowywania sie do zmian na rynku pracy, w szczegdlnosci do
przyspieszonej transformacji zwigzanej z wykorzystaniem Al, upowszechnianiem
podejscia skills-based oraz sptaszczaniem struktur organizacyjnych. Raport analizuje
m.in. kwestie planowania kariery, ,samodzielnego” (DIY) budowania sciezek
zawodowych przez pracownikéw, form i jakosci wsparcia ze strony lideréw, strukture
budzetéw rozwojowych, Swiadomosc i wykorzystanie programow rozwoju
kompetencji, a takze konsekwencje szybkich zmian technologicznych (zwtaszcza
zwigzanych z Al) dla potrzeb kompetencyjnych organizacji. Raport opiera sie na
wynikach badania ankietowego zrealizowanego miedzy 24 marca a 25 kwietnia 2025 r.
na probie 2402 pracownikow , white-collar” oraz 1029 lideréw (menedzeréw i oséb
kierujgcych) z oSmiu panstw: USA, Kanady, Wielkiej Brytanii, Francji, Brazylii, Meksyku,
Singapuru i Australii, zatrudnionych w firmach powyzej 1000 pracownikdw w Ameryce
Pétnocnej i powyzej 250 w pozostatych regionach, z sektoréw m.in. IT, ustug
finansowych i biznesowych oraz przemystu. Respondentami byli zatem zaréwno
pracownicy zatrudnieni na stanowiskach biurowych i specjalistycznych, jak i liderzy
odpowiedzialni za polityke rozwojowa.
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Informacje ogdlne

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

Zrodto

Right Management. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

4 na 10 pracownikdéw przyznaje, ze w ogdle nie ma planu kariery, a tylko 4% deklaruje
posiadanie sformalizowanego, jasno udokumentowanego planu rozwoju
zawodowego.

Tylko 12% pracownikéw za cel stawia sobie objecie roli menedzerskiej. Awans
wertykalny przestaje by¢ dominujgcym modelem kariery. Obecnie pracownicy
poszukujg mozliwosci rozwoju, ktdry daje im realny wptyw na decyzje i wyniki pracy,
umozliwia doskonalenie umiejetnosci, zapewnia elastycznos¢ oraz poczucie sensu
wykonywanych zadan.

Pracownicy najczesciej definiujg swojg kariere poprzez podazanie za wtasnymi
zainteresowaniami (32%) oraz samodzielne uczenie sie (29%). Struktura odpowiedzi
pokazuje, ze rozwdj zawodowy coraz czesciej przyjmuje forme autonomicznego,
eksperymentalnego procesu, a nie efektu odgérnie zaplanowanych programoéw.

Wsparcie ze strony organizacji i menedzerow w planowaniu kariery jest ograniczone —
»aktywng pomoc” w wytyczaniu Sciezki kariery deklaruje jedynie ok. 1 na 5
pracownikéw, a tylko 15% badanych widzi wyrazne, systemowe wskazéwki z poziomu
organizacji.

W ujeciu preferencji rozwojowych pracownikéw kluczowe sg mozliwosci mobilnosci
wewnetrznej (20%) oraz formalne programy rozwojowe (19%), a w dalszej

kolejnosci wewnetrzne programy stacjonarne oraz regularne oceny okresowe

(po 15%).

Podczas gdy pracownicy najbardziej cenig sobie mozliwosci mobilno$ci wewnetrznej

i formalne programy rozwojowe, organizacje najczesciej budzetujg pomiar
performance i feedback (74%). Oznacza to wyrazng luke pomiedzy deklarowanym
znaczeniem rozwoju pracownikéw a faktyczng praktykg zarzadzania ludzmi w firmach.
Przy rosngcych wymaganiach kompetencyjnych i szybkich zmianach technologicznych
brak odpowiedniego wsparcia zwieksza ryzyko niedostosowania kompetencji do
potrzeb biznesu.

Swiadomo$¢ dostepnych programéw rozwoju jest globalnie niska — érednio tylko 35%
pracownikéw deklaruje znajomos¢ oferowanych przez pracodawce inicjatyw
rozwojowych.


https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/TS-RM-2025-State-of-Careers-Report%202.pdf
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° Niedostosowanie systemu rozwoju kariery do tempa zmian przektada sie bezposrednio
na problemy pracodawcéw — luki kompetencyjne dotykajg 63% organizacji,
a redefinicja rozwoju kariery w kierunku elastycznego, zintegrowanego ekosystemu ma
potencjat zwiekszy¢ zdolnos¢ do przewodzenia we wdrazaniu Al 0 42% i poprawic
pewnosc¢ zatrzymania kluczowych talentéw o 34%.

Global Workforce Hopes and Fears Survey 2025. Rewiring the future of work
Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki badania edycji 2025 r. na prébie 49 843 pracownikow

z 48 krajow i regiondw oraz 28 sektoréw, obejmujgcej zardwno kadre kierowniczg, jak
i pracownikow pierwszej linii. Struktura danych zostata wazona ze wzgledu na pteé

i wiek, aby lepiej odzwierciedla¢ populacje pracujgcych w poszczegdlnych krajach.
Autorzy koncentrujg sie m.in. na zwigzkach miedzy motywacjg do pracy a korzystaniem
z rozwigzan Al (w tym GenAl i tzw. agentic Al), dostepem do mozliwosci rozwoju
kompetencji, poczuciem sensu pracy oraz bezpieczenstwem zatrudnienia. Motywacja
pracownikéw byta mierzona za pomocg ztozonego indeksu opartego na deklarowanej
dumie z wykonywanej pracy, gotowosci do podejmowania wysitku wykraczajgcego
poza niezbedne minimum (,,willingness to go above and beyond”) oraz nastawieniu
emocjonalnym wobec dnia pracy (,how much they looked forward to going to work”).
Z wykorzystaniem zaawansowanych metod statystycznych, analizowano zaleznosci
miedzy poziomem motywacji a powyzszymi czynnikami, przy kontrolowaniu m.in. pfci,
wieku i kraju.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
PwC. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski z badania

° 54% pracownikéw we wszystkich badanych branzach deklaruje, ze w ciggu ostatnich
12 miesiecy korzystato z Al w pracy, a okoto trzy czwarte z tych uzytkownikdéw ocenia,
ze Al zwieksza ich produktywno$é i poprawia jako$é wykonywanych zadan.

° Pomimo rosnacej swiadomosci potencjatu sztucznej inteligencji, jedynie 14%
pracownikéw deklaruje codzienne korzystanie z narzedzi generatywnej Al, przy czym
odsetek ten rdznicuje sie w zaleznosci od charakteru pracy: 19% zatrudnionych na
stanowiskach biurowych wskazuje na codzienne uzycie GenAl, podczas gdy wsréd
pracownikéw wykonujacych prace fizyczng odsetek ten wynosi zaledwie 5%.


https://www.pwc.com/gx/en/issues/workforce/hopes-and-fears.html
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° Jedynie 6% respondentdw zgtasza codzienng prace z tzw. agentami Al, czyli systemami,
ktére samodzielnie wykonuja zadania (facznie z podejmowaniem decyzji).

° 70% pracownikéw deklaruje, ze posiada duzg lub umiarkowang kontrole nad tym,
w jaki sposdb technologia bedzie wptywac na ich prace w perspektywie najblizszych
trzech lat, podczas gdy jedynie 10% badanych ocenia, ze nie ma w tym obszarze zadnej
kontroli.

° Osoby, ktdre uznajg swojg prace za szczegdlnie sensowng, cechujg sie 0 91% wyzsza
motywacjg niz pracownicy, ktérzy dostrzegajg w swoich obowigzkach najmniej sensu.
Jednoczesnie jedynie okoto potowa badanych deklaruje, ze wykonuje prace, ktéra
postrzega jako naprawde sensowng. Menedzerowie znacznie czesciej niz pracownicy
szeregowi wskazujg, ze doswiadczajg poczucia sensu w pracy.

° Pracownicy deklarujgcy najwyzszy poziom zaufania do bezposredniego przetozonego
wykazujg o 72% wyzszy poziom motywacji niz osoby charakteryzujace sie najnizszym
poziomem zaufania.

° Pracownicy, ktdrzy czujg sie najbardziej dopasowani do celdw organizacji, s o 78%
bardziej zmotywowani niz osoby, ktore zgtaszajg najnizszy poziom takiego
dopasowania.

o 56% respondentow deklaruje, ze w ostatnim roku nauczyto sie w pracy nowych
umiejetnosci, ktére realnie wspierajg ich rozwdj zawodowy.

° 51% pracownikéw niebedacych menedzerami ma poczucie, ze dysponuje
odpowiednimi zasobami do nauki i rozwoju, podczas gdy wsréd najwyzszej kadry
kierowniczej odsetek ten siega 72%.

° Osoby, ktdre z optymizmem patrzg na przysztosé swojej roli w organizacji, wykazuja
niemal dwukrotnie wyzszy poziom motywacji niz pracownicy, ktdrym takiego
optymizmu brakuje. Podobnie, respondenci bardzo pewni swojego bezpieczenstwa
zatrudnienia sg 0 51% bardziej zmotywowani niz ci, ktérzy nie maja takiej pewnosci.
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Tresci alternatywne

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie pazdziernik 2024 r. —
pazdziernik 2025 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Stopa bezrobocia
rejestrowanego w Polsce

10/2024 4,9%
11/2024 5,0%
12/2024 5,1%
01/2025 5,4%
02/2025 5,4%
03/2025 5,3%
04/2025 5,2%
05/2025 5,0%
06/2025 5,2%
07/2025 5,4%
08/2025 5,5%
09/2025 5,6%
10/2025 5,6%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 2. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy w koricu miesigca

w Polsce w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

10/2024 765,5 402,8 362,7
11/2024 774,5 408,8 365,7
12/2024 786,2 399,8 386,3
01/2025 837,6 402,6 435,0
02/2025 846,6 405,8 440,8
03/2025 829,9 429,4 400,4
04/2025 802,7 431,5 371,2
05/2025 782,8 397,5 385,3
06/2025 797,0 403,7 393,3
07/2025 830,8 422,4 408,4
08/2025 856,3 435,5 420,8
09/2025 866,1 436,5 429,6
10/2025 876,3 434,8 432,5

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrét>
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Wykres 3. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania bez
pracy w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok ponizej 1 miesigca powyzej 24 miesiecy | pozostajacy bez pracy
dtuzej niz 1 rok
10/2024 94,4 174,1 294,1
11/2024 91,7 175,9 296,5
12/2024 80,6 176,4 298,1
01/2025 120,2 179,6 306,3
02/2025 103,9 180,1 307,6
03/2025 92,6 179,2 305,4
04/2025 83,0 177,6 302,6
05/2025 79,5 177,5 300,1
06/2025 79,6 178,6 304,0
07/2025 91,9 180,7 309,3
08/2025 81,3 183,3 316,2
09/2025 109,2 184,3 319,2
10/2025 95,4 186,3 324,1

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 4. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce
w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

10/2024 80725
11/2024 65 558
12/2024 60 122
01/2025 88 546
02/2025 81 812
03/2025 84 459
04/2025 73 396
05/2025 65 367
06/2025 32 899*
07/2025 45 856*
08/2025 39 322*
09/2025 41123*
10/2025 36 453*

* GUS wprowadzit zmiany metodologiczne. Dane nie powinny by¢ bezposrednio
poréwnywane.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszonych
w pazdzierniku 2025 r. wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewédztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

opolskie 900
lubuskie 903
Swietokrzyskie 1093
podlaskie 1459
warminsko-mazurskie 1694
tédzkie 1718
kujawsko-pomorskie 1771
zachodniopomorskie 1902
lubelskie 1932
podkarpackie 2314
wielkopolskie 2461
dolnoslaskie 2 890
pomorskie 2920
matopolskie 3486
$laskie 4035
mazowieckie 4 975

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 6. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy w pazdzierniku 2025 r.

wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewodztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej
$laskie 13
opolskie 14
dolnoslaskie 16
matopolskie 16
lubuskie 18
pomorskie 18
Polska 22
wielkopolskie 22
podlaskie 24
warminsko-mazurskie 24
zachodniopomorskie 24
mazowieckie 27
Swietokrzyskie 27
lubelskie 31
kujawsko-pomorskie 34
tédzkie 41
podkarpackie 45

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 7. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w Polsce

w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

10/2024 6458,4

11/2024 6462,7

12/2024 6453,7

01/2025 6455,0

02/2025 6451,5

03/2025 6444,0

04/2025 6446,8

05/2025 6433,3

06/2025 6435,6

07/2025 6431,8

08/2025 6419,4

09/2025 6409,9

10/2025 6404,5

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

<powrot>

41



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji

Wykres 8. Przecietne miesieczne wynagrodzenie (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w Polsce w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiagc/rok Przecietne miesieczne

wynagrodzenie (brutto)
w sektorze przedsiebiorstw (zt)
10/2024 8316,57
11/2024 8478,26
12/2024 8821,25
01/2025 8482,47
02/2025 8613,14
03/2025 9055,92
04/2025 9045,11
05/2025 8670,51
06/2025 8881,34
07/2025 8905,63
08/2025 8769,08
09/2025 8750,34
10/2025 8865,12

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

<powrot>



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji

Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo dla catej Unii Europejskiej (UE-27),
panstw strefy euro (UE-20) i Polski w okresie pazdziernik 2024 r. — pazdziernik 2025 r.1°

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

Miesiac / rok Polska UE-27 UE-20
10/2024* 2,8% 6,3% 5,8%
11/2024 2,8% 6,2% 5,8%
12/2024 2,8% 6,3% 5,9%
01/2025 3,0% 6,3% 6,0%
02/2025 3,1% 6,3% 5,9%
03/2025 3,1% 6,4% 6,0%
04/2025 3,1% 6,3% 5,9%
05/2025 3,0% 6,4% 6,0%
06/2025* 3,1% 6,4% 6,0%
07/2025%* 3,2% 6,4% 6,0%
08/2025* 3,2% 6,4% 6,0%
09/2025* 3,2% 6,4% 6,0%
10/2025 3,2% 6,4% 6,0%

* dane zostaty zaktualizowane wzgledem wczesniej opublikowanych

Zrodto: Eurostat.

<powrot>

10 Dane wyréwnane kwartalnie.
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach UE-27 w pazdzierniku 2025 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Malta 3,1
Czechy 3,2
Polska 3,2
Butgaria 3,6
Niemcy 3,8
Holandia 4,0
Cypr 4,2
Wegry 4,5
Irlandia 4,6
Chorwacja 4,7
Stowenia 5,0
Stowacja 5,6
Austria 5,8
Portugalia 5,9
Rumunia 5,9
UE-27 6,0
Wiochy 6,0
UE-20 6,4
Belgia 6,4
Dania 6,4
Litwa 6,5
Luksemburg 6,6
totwa 7,1
Estonia 7,3
Francja 7,7
Grecja 8,6
Szwecja 9,3
Finlandia 10,3
Hiszpania 10,5

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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Wykres 11. Stopa bezrobocia wsrdd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w panstwach Unii
Europejskiej w pazdzierniku 2025 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Niemcy 6,6
Holandia 9,0
Malta 10,1
Czechy 10,6
totwa 12,1
Austria 12,1
Polska 12,6
Litwa 12,9
Dania 13,2
Butgaria 13,3
Irlandia 13,4
Wegry 14,1
UE-20 14,8
UE-27 15,2
Stowacja 16,2
Luksemburg 17,6
Portugalia 18,3
Grecja 18,8
Francja 18,9
Estonia 19,4
Wiochy 19,8
Szwecja 24,6
Finlandia 24,8
Hiszpania 25,3

* Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypry, Rumunii, Stowenii.
Zrédto: Eurostat.

<powrot>
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Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana sezonowo w panstwach Unii
Europejskiej w pazdzierniku 2025 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Malta 3,1
Niemcy 3,3
Butgaria 3,5
Czechy 3,5
Polska 3,6
Chorwacja 4,1
Holandia 4,1
Cypr 4,3
Wegry 4,4
Irlandia 5,0
Austria 51
Stowenia 51
Litwa 5,5
Rumunia 5,8
Estonia 5,9
totwa 5,9
Belgia 6,0
Stowacja 6,1
Dania 6,2
UE-27 6,3
Wiochy 6,4
UE-20 6,6
Portugalia 6,6
Luksemburg 6,7
Francja 7,7
Szwecja 9,5
Finlandia 10,1
Grecja 11,0
Hiszpania 12,1

Zrédto: Eurostat.
<powrot>
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Wykres 13. Stopa bezrobocia wsréd mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej w pazdzierniku 2025 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Czechy 2,9
Polska 2,9
Malta 3,2
Butgaria 3,7
Holandia 3,9
Niemcy 4,1
Cypr 4,1
Stowenia 4,4
Wegry 4,6
Irlandia 50
Chorwacja 51
Portugalia 5,2
Stowacja 5,2
Wiochy 5,6
UE-27 5,8
Rumunia 6,0
UE-20 6,1
Luksemburg 6,4
Austria 6,4
Dania 6,6
Belgia 6,7
Grecja 6,7
Litwa 7,5
Francja 7,7
totwa 8,3
Estonia 8,7
Hiszpania 8,9
Szwecja 9,2
Finlandia 10,6

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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