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Kluczowe wskazniki rynku pracy

. Z danych GUS wynika, ze stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce we wrze$niu
2025 r. wyniosta 5,6%. W poréwnaniu z sierpniem 2025 r. wzrosta 0 0,1 p.p., a rok
do roku—00,6 p.p.

. W kornicu wrzesnia 2025 r. w urzedach pracy bylo zarejestrowanych 866,1 tys.
bezrobotnych, tj. 0 9,8 tys. (1,1%) wiecej niz miesigc wczesniej i 0 96,5 tys. (12,5%)
wiecej niz we wrzesniu 2024 r.

° We wrzesniu 2025 r. do urzeddw pracy zgtoszono 41,1 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. 0 1,8 tys. ofert (4,6%) wiecej niz w sierpniu 2025 r.

. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw we wrze$niu 2025 r.
wyniosto 6409,9 tys. W poréwnaniu z sierpniem 2025 r. spadto 0 0,2% (0 9,5 tys.
0s0b), a r/r byto nizsze 0 0,8% (0 52,5 tys. 0sdb).

° Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
we wrze$niu 2025 r. wyniosto 8750,34 zt. Oznacza to spadek 0 0,2% w poréwnaniu
z sierpniem 2025 r. i wzrost 0 7,5% r/r.

° Wedtug danych Eurostatu we wrzesniu 2025 r. stopa bezrobocia dla panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,0% (wzrost 0 0,1 p.p. m/m oraz
r/r), a dla strefy euro (UE-20) — 6,3% (bez zmian m/m oraz 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 0,2 p.p. r/r).

Przejdz do:
Rynek pracy w Polsce

Europejski rynek pracy

Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

1 Rozbiezno$¢ 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 we wrzesniu 2025 r.
wyniosta 5,6%. W poréwnaniu z sierpniem 2025 r. wzrosta 0 0,1 p.p., a rok do roku —
00,6 p.p.

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

5,6%
5,5%

54% 5,4%

5,0%

™ g

™
Jv v

™ \) \e] \e) \e] \e) \e) \e) \?) \e]
S LY O I S U U VoV
o

S
o oS o oS o o o o oS o
R I AP O AP

0 &
'\9\ '\,"’\

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie biezacych danych GUS, data dostepu 30.10.2025.

We wrzesniu 2025 r. stopa bezrobocia wzrosta miesigc do miesigca w 10 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 (8,7%) 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 1,1 p.p, warminsko-mazurskim o 0,9 p.p., té6dzkim 0 0,8 p.p, lubelskim,

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

W koricu wrzesnia 2025 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 866,1 tys. bezrobotnych,
tj. 09,8 tys. (1,1%) wiecej niz miesigc wczesniej i 0 96,5 tys. (12,5%) wiecej rok do roku.
Wsrdd bezrobotnych przewazaty kobiety — 436,5 tys. vs 429,6 tys. mezczyzn (Wykres 2).

Na koniec wrzesnia 2025 r. najwiecej oséb bezrobotnych odnotowano w wojewddztwie
mazowieckim (119,6 tys./13,8% ogdlnej liczby 0séb bezrobotnych), a najmniej — w lubuskim
(19,5 tys./2,2%). Liczbe zarejestrowanych bezrobotnych w koricu sierpnia 2025 r. wedtug
wojewddztw i pici przedstawiono w Tabeli 2.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2025,4,1.html
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Tabela 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce wedfug wojewddztw w okresie
wrzesien 2024 r. — wrzesien 2025 r. (%)
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dolnoslaskie 46| 45| 46| 46| 50| 50| 49| 48| 4,7| 48| 50| 52| 5,2 0,6

kujawsko-pomorskie 70 70| 71| 73| 7,7\ 77| 75| 73| 71| 72| 7,5| 76| 76| 0,6

lubelskie 72| 71| 72| 74| 78| 77| 76| 73| 72| 74| 76| 78| 79| 0,7
lubuskie 43| 43| 44| 45| 48| 49| 48| 4,7| 46| 48| 51| 53| 5,4 1,1
tédzkie 54| 53| 53| 54| 58| 58| 58| 56| 55| 57| 59| 61| 62| 0,8
matopolskie 41| 41)| 41| 42| 44| 45| 44| 42| 41| 42| 44| 46| 46| 05
mazowieckie 40| 40| 40| 40| 42| 42| 42| 41| 40| 41| 43| 44| 44| 04
opolskie 57| 57| 57| 59| 63| 63| 61| 58| 57| 58| 60| 62| 62| 0,5
podkarpackie 84| 83| 84| 87|91| 91| 88| 86| 84| 85| 87| 89| 90| 0,6
podlaskie 68| 68| 68| 69| 73| 72| 71| 69| 67| 69| 71| 73| 73| 0,5
pomorskie 45| 45| 46| 46| 49| 50| 49| 47| 46| 47| 49| 50| 52| 0,7
Slaskie 36| 35| 35| 36| 39| 39| 39| 38| 3,7| 38| 40| 42| 43| 0,7
Swietokrzyskie 74\ 73| 74| 75| 80| 80| 7,7| 76| 7,4| 7,5| 7,8| 8,0| 8,1 0,7

warminsko-mazurskie 78 79| 80| 83| 90| 90| 87| 82| 80| 81| 83| 85| 8,7 0,9

wielkopolskie 30| 29| 29| 30| 33| 33| 33| 31| 30| 3,1| 3,3| 3,4| 35| 0,5

zachodniopomorskie 6,6| 66| 66| 68| 7,2 73| 7,1| 69| 6,7| 68| 70| 7,2| 7,3 0,7

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

We wrzesniu 2025 r. znaczgcg czes¢ oséb bezrobotnych (36,9%, 319,2 tys.) stanowity osoby
dtugotrwale bezrobotne?. Odsetek osdb pozostajgcych bez pracy powyzej 2 lat siegat 21,3%.
Najmniej liczna byta grupa oséb pozostajacych bez pracy krécej niz 1 miesigc (12,6%). Rok
wczesniej sytuacja wygladata podobnie — odsetki dla ww. grup byty zblizone i wynosity
odpowiednio 38,3%, 22,7% i 13,2% (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-maja-2025-r-,2,154.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 wrzesien 2024 r. — wrzesien 2025 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu

30.10.2025.

Tabela 2. Liczba oséb bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy wedtug wojewddztw

i ptci (stan na koniec wrzesnia 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
dolnoslgskie 62 585 31283 3879 2968 31302 3547 7292
kujawsko-pomorskie 57932 31721 4878 2716 26211 4016 5343
lubelskie 59 275 28 334 4511 2236 30941 5102 5691
lubuskie 19 463 9861 1458 865 9 602 1283 2126
todzkie 60 939 29 372 3703 3221 31567 3632 7038
matopolskie 67 190 34 484 5371 3056 32706 5556 6 835
mazowieckie 119 598 56 842 7 230 5351 62 756 7 983 13318
opolskie 21236 11157 1462 1147 10079 1301 2 662
podkarpackie 69 701 34701 4981 3049 35000 5724 6 900
podlaskie 32047 13 815 1858 1278 18 232 2192 3828
pomorskie 48 155 26 804 3990 2120 21351 3320 4624
Slaskie 74 683 38 090 5177 3652 36 593 4 800 7 766
Swietokrzyskie 34743 16 783 2474 1423 17 960 2742 3562
warmiinsko-mazurskie 41 000 20 690 3348 1922 20310 2 824 4723
wielkopolskie 54 359 30271 5037 2 696 24 088 4125 5139
zachodniopomorskie 43 220 22 307 2 841 2 082 20913 2 483 4966
Polska 866 126 436 515 62 198 39782 429 611 60 630 91813

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

30.10.2025.



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 wrzesien 2024 r. — wrzesien 2025 r. (tys.)

2007 2041 2065 2081 3063 3076 3054 3026 3001 3040 3093 3162 392
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
30.10.2025.

We wrzesniu 2025 r. do urzeddw pracy zgtoszono 41,1 tys. wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej? tj. 0 1,8 tys. ofert (4,6%) wiecej niz w sierpniu 2025 r.

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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
30.10.2025.

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 (42), najmniej — w opolskim (13), przy
Sredniej krajowej 22 (Wykres 6).

Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszonych we
wrzesniu 2025 r. wedtug wojewddztw

mazowieckie I 5 028
Slgskie IR 3 966
matopolskie ITEEEEEEEEEE 3 719
dolnoslagskie IR 3 625
pomorskie NI 3 424
wielkopolskie HEEEEEEEEEEEEE——— 2 810
kujawsko-pomorskie T 2 576
podkarpackie IEEEEEEEEEEEEEEE——— 2 480
lubelskie T 2 385
tédzkie I 2 236
zachodniopomorskie IEEEEEEEE———— ] 898
warminsko-mazurskie IS 1 813
podlaskie I 1513
Swietokrzyskie IEEEEE———— 1 366
lubuskie mETE———— 1201
opolskie m———— 1083

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
30.10.2025.

Wykres 6. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy we wrzesniu 2025 r.
wedtug wojewddztw

22 - srednia dla Polski
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
30.10.2025.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw we wrzesniu 2025 .
wyniosto 6409,9 tys. osdb i byto nizsze 0 9,5 tys. (0,2%) w porédwnaniu z sierpniem 2025 r.
oraz nizsze 0 52,5 tys. (0,8%) r/r.

Wykres 7. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w Polsce
w okresie wrzesien 2024 r. — wrzesien 2025 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, data dostepu 30.10.2025.

Z danych GUS wynika, ze przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze
przedsiebiorstw we wrzesniu 2025 r. wyniosto 8750,34 zt. Oznacza to spadek 0 0,2%
w porownaniu z sierpniem 2025 r. oraz wzrost o 7,5% w ujeciu rocznym.

Wykres 8. Przecietne miesieczne wynagrodzenie (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w Polsce w okresie wrzesien 2024 r. — wrzesien 2025 r. (zt)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, data dostepu 30.10.2025.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-we-wrzesniu-2025-r-,3,166.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-we-wrzesniu-2025-r-,3,166.html
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Europejski rynek pracy

Wedtug danych Eurostatu we wrzesniu 2025 r. stopa bezrobocia dla panstw cztonkowskich
Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 6,0%, co oznacza, ze wzrosta 0 0,1 p.p zaréwno
w poréwnaniu z poprzednim miesigcem, jak i rok do roku.

Natomiast stopa bezrobocia dla panstw strefy euro (UE-20) w tym okresie wyniosta 6,3%,

czyli miesigc do miesigca oraz rok do roku pozostata bez zmian.

W Polsce we wrzes$niu 2025 r. warto$¢ wskaznika stopa bezrobocia, liczona zgodnie
z metodologig Eurostatu, wyniosta 3,2%, tj. pozostata bez zmian w poréwnaniu z poprzednim
miesigcem i wzrosta 0 0,2 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 wrzesien 2024 r. — wrzesien 2025 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 30.10.2025.

Wedtug danych Eurostatu we wrzesniu 2025 r. najwyzsze wskazniki bezrobocia odnotowano
w Hiszpanii (10,5%), Finlandii (9,6%) i Szwecji (8,7%). Natomiast najnizszg stope bezrobocia
zarejestrowano w Czechach, Malcie (po 3,0%) i Stowenii (3,1%). Polska z wynikiem 3,2%
zajeta w tym rankingu 4. pozycje (Wykres 10).


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30102025-bp
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach Unii Europejskiej we wrzesniu 2025 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 30.10.2025.

We wrzesniu 2025 r. stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (do 25. r.z.) wyniosta 14,8%
w UE-27 (bez zmian m/m; spadek 0 0,5 p.p. r/r) i 14,3% w strefie euro (wzrost 0 0,1 p.p.
m/m; spadek 0 0,4 p.p. r/r). W analizowanym okresie najnizsze wartosci wskaznika
odnotowano w Niemczech (6,7%), w Holandii (8,8%) oraz Malcie (10,1%), a najwyzsze —
w Hiszpanii (25,0%), Szwecji (23,6%) i Luksemburgu (20,9%). W Polsce stopa bezrobocia
wsréd mtodych ludzi wyniosta 13,0% (wzrost 0 0,1 p.p. m/m i wzrost 0 2,2 p.p. r/r).

Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych osdéb (ponizej 25. r.z.) w paristwach Unii
Europejskiej we wrzesniu 2025 r.*
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 30.10.2025.

4 Dane skorygowane sezonowo.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30102025-bp
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30102025-bp
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We wrzesniu 2025 r. w UE-27 stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyniosta 6,1% (bez zmian m/m,
oraz r/r), a wsrdd mezczyzn — 5,8% (bez zmian m/m, wzrost 0 0,1 p.p. r/r).

W strefie euro (UE-20) stopa bezrobocia wsrdd kobiet osiggneta poziom 6,5% (bez zmian
m/m oraz r/r). Wsréd mezczyzn bezrobocie wyniosto 6,2% (wzrost 0 0,1 p.p. m/mi 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 0,3 p.p. r/r), a wsréd mezczyzn — 2,9% (bez zmian
m/m i wzrost 0 0,2 p.p. r/r).

Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej we wrzesniu 2025 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 30.10.2025.

Wykres 13. Stopa bezrobocia wsréd mezczyzn wyréwnana miesiecznie w panstwach
Unii Europejskiej we wrzesniu 2025 .
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 30.10.2025.
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Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

Wybrane wnioski z badan i raportéw®

Polski rynek pracy

° Sredni czas poszukiwania pracy w | pétroczu 2025 r. wynidst 4,4 miesigca vs. 3,0
w | pétroczu 2024 r.

° Wieloetatowos¢, czyli praca dla kilku pracodawcdéw jednoczesnie, pozytywnie oceniana
jest przez 57% pracownikéw Z wobec jedynie 39% pracodawcow.

° 61% pracownikéw popiera przejscie na 4-dniowy tydzien pracy. Najbardziej
entuzjastycznie podchodzg do tego osoby mtode (71% w wieku 18-29 lat), natomiast
najbardziej sceptyczne sg osoby powyzej 60. r.z. (44%) oraz kadra zarzadzajaca (53%).

° 91% badanych uznato, ze doswiadczenie odgrywa wieksza role w prowadzeniu firmy
niz dyplom uczelni.

° 49% respondentdw przyznaje, ze osobiscie doswiadczyto dyskryminacji na rynku pracy
lub w procesie rekrutacji, a kolejne 42% deklaruje, ze zna takie przypadki w swoim
otoczeniu.

Europejski i globalny rynek pracy

° W 2024 r. zatrudnienie w UE wzrosto o0 0,8% wobec 1,2% w 2023 r. W 2025 r.
przewiduje sie dalsze spowolnienie do 0,5%, wynikajace z napiec¢ geopolitycznych,
restrukturyzacji przemystu, niskiej produktywnosci i zmian demograficznych.

° Udziat zatrudnionych w zawodach najbardziej narazonych na wptyw sztucznej
inteligencji wynosi ok. 18% i nie zmienit sie istotnie od listopada 2022 r. To wskazuje,
ze nawet najbardziej ,narazone” branze nie doswiadczyty dotychczas gwattownej
redukcji liczby pracujacych.

° Realne wynagrodzenia w UE wzrosty 0 2,7% w 2024 r., co w wiekszosci krajow
pozwolito przekroczy¢ ich poziom sprzed pandemii. Jednak w Niemczech, Francji,
Witoszech, Czechach i Finlandii ptace realne wcigz nie wrécity do poziomdéw z 2019 r.

° W5érdd nowych® umiejetnosci w Europie najwyzej oceniano zdolnosci spoteczne
i cyfrowe: na pierwszym miejscu znalazto sie ,,dotrzymywanie towarzystwa”, a kolejne
pozycje zajety kompetencje zwigzane z edukacjg online (,,e-learning”, ,prowadzenie
szkolen przez internet”), ktérych rozwdj przyspieszyta pandemia i ktére odzwierciedlajg
potrzebe elastycznego uczenia sie oraz sledzenia trendéw w zmieniajgcym sie
otoczeniu gospodarczym i technologicznym.

> Szerszy opis prezentowanych wynikéw badan i raportéw znajduje sie na kolejnych stronach
niniejszego raportu.

® Przez nowe umiejetnosci rozumie sie umiejetnosci, ktdre zyskaty na znaczeniu lub pojawity sie
w odpowiedzi na zmieniajace sie potrzeby rynku pracy w UE w latach 2018-2024.
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Rynek pracy w Polsce

Monitor Rynku Pracy (wyniki 60. edycji badania)
Charakterystyka publikacji

Raport przedstawia trendy na rynku pracy z perspektywy pracownikéw, w tym
informacje dotyczace rotacji na stanowiskach pracy, ryzyka utraty zatrudnienia

i szans na znalezienie nowego oraz presji ptacowej. Badanie zrealizowano w okresie

od 12 sierpnia do 2 wrzes$nia 2025 r. na prébie 1000 oséb, metodg CAWI (wspomagany
komputerowo wywiad, realizowany za posrednictwem strony WWW na panelu
internetowym). Respondentami byty osoby w wieku 18—64 lata, pracujgce minimum
24 godziny w tygodniu, zatrudnione na podstawie umowy o prace, umow
cywilnoprawnych i samozatrudnione (o ile posiadaty statg umowe o swiadczenie ustug
jednej firmie). Maksymalny btad statystyczny dla préby wynosi +/- 3,1%.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
Instytut Badawczy Randstad?’. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° W | pétroczu 2025 r. 19% pracownikdw zadeklarowato zmiane pracy w ciggu ostatnich
6 miesiecy (wzrost 0 1 p.p. r/r), a 16% — zmiane stanowiska u swojego pracodawcy
(spadek o 1 p.p. r/r).

° W | pétroczu 2025 r. pracy aktywnie poszukiwato 10% respondentéw (bz. r/r), a kolejne
45% rozgladato sie za ofertami (o 3 p.p. mniej r/r). Najczesciej byty to osoby w wieku
30-39 lat (odpowiednio 12% i 54%) oraz 18-29 lat (odpowiednio 11% i 51%),
zatrudnione na umowe-zlecenie lub o dzieto (19% i 48%), na stanowiskach: inzynier
(21% i 58%).

° Prace najczesciej zmieniali zatrudnieni w hotelarstwie i gastronomii (42%),
budownictwie (24%), opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej oraz telekomunikacji i IT
(po 19%).

° Jako najczestszg przyczyne zmiany pracy wskazywano wyzsze wynagrodzenie
u nowego pracodawcy (45% vs 42% r/r) oraz cheé¢ rozwoju zawodowego
(43% vs 44% r/r).

7 Badanie powstato we wspotpracy z Instytutem Badan Pollster.


https://info.randstad.pl/hubfs/Monitor%20Rynku%20Pracy%20-%2060%20edycja%20-%20raport.pdf?hsLang=pl-pl
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° Sredni czas poszukiwania pracy w | pétroczu 2025 r. wynidst 4,4 miesigca
vs 3,0 w | pdtroczu 2024 r. W duzej mierze jest to konsekwencjg ograniczonej liczby
dostepnych ofert pracy. Najsilniej odczuwajg te trudnosci grupy, ktérym trudniej na
rynku pracy: osoby starsze, kobiety oraz mieszkarcy wsi i mniejszych miejscowosci.

° Poziom satysfakcji z pracy w | pierwszej potowie 2025 r. wynidst 72% (,,bardzo
zadowoleni” — 19%, ,raczej zadowoleni” — 53%). Poréwnujac miedzy branzami,
najwiekszy odsetek zadowolonych respondentéw odnotowano w administracji
publicznej oraz edukacji (po 82%), opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej (81%) —

i w tych dwdch grupach odsetek nieposzukujgcych pracy jest najwyzszy (po 63%) —
a takze w finansach i ubezpieczeniach (80%). Ze wzgledu na zajmowane stanowisko
najwyzszy odsetek oséb usatysfakcjonowanych z pracy odnotowano wsréd top
managementu (89%), specjalistéw (80%) oraz inzynierow (79%).

° W 1l pétroczu 2025 r. w poréwnaniu z | pétroczem 2025 r. poziom duzej obawy o utrate
pracy nie ulegt zmianie (9% vs 9%). Zaniepokojenie z tego powodu wyrazaty
czesciej osoby w wieku 18-29 lat (11%), zatrudnieni na czas okre$lony (18%) oraz
umowe-zlecenie lub o dzieto (17%), w ujeciu stanowiskowym —inzynierzy
(16%), a w ujeciu sektorowym — pracujacy w hotelarstwie i gastronomii (15%) oraz
w budownictwie (13%).

° W | pétroczu 2025 r. odsetek respondentéw pozytywnie oceniajgcych szanse
na znalezienie w ciggu pétf roku nowej pracy tak samo dobrej lub lepszej od obecne;j
wynidst 60% (vs 65% rok wczesniej). W przypadku oceny szans na znalezienie
jakiejkolwiek nowej pracy odsetek respondentdw nastawionych optymistycznie
wynidst 83%, czyli 0 2 p.p. mniej r/r.

° Najgorzej swoje szanse na zmiane pracy oceniajg osoby pracujgce w administracji
publicznej (znalezienie pracy tak samo dobrej lub lepszej od obecnej —52%;
jakiejkolwiek pracy — 70%) oraz w hotelarstwie i gastronomii (odpowiednio 73% i 79%).

° Najbardziej pewni znalezienia nowej pracy sg inzynierzy (znalezienie pracy tak samo
dobrej lub lepszej od obecnej — 79%; jakiejkolwiek pracy — 95%) oraz kierownicy
$redniego szczebla (odpowiednio 61% i 93%).

° W 2025 r. odsetek pracownikdw, ktdrzy otrzymali podwyzke, wynidst 52% vs 57%
w 2024 r.

° 46% respondentéw twierdzi, ze wzrost wynagrodzenia odpowiadat ich oczekiwaniom.

° W sytuacji niezadowolenia z wysokosci wynagrodzenia pracownicy najczesciej
deklarujg poszukiwanie dodatkowych zrédet zatrudnienia (72%), takich jak praca
tymczasowa, zlecenia dorywcze czy praca w niepetnym wymiarze godzin. Takie
rozwigzanie czesciej wskazujg osoby z wyksztatceniem wyzszym, zatrudnione na
podstawie umowy na czas okre$lony oraz samozatrudnieni. 67% badanych rozwaza
rowniez przekwalifikowanie sie w celu znalezienia lepszych mozliwosci w innej
specjalizacji zawodowej lub sektorze, przy czym rozwigzanie to szczegdlnie czesto
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deklarowano w grupie wiekowej 18-29 lat. Z kolei 33% badanych dopuszcza mozliwos¢
czasowego wyjazdu za granice w poszukiwaniu pracy, ktorej nie znajdujg na rynku
krajowym.

W | pétroczu 2025 r. pracownicy najczesciej rezygnowali z wystgpienia o podniesienie
pensji w przekonaniu, ze pracodawca odbierze to negatywnie oraz z powodu niecheci
do rozmow na ten temat (po 23%), ale takze bojac sie reakcji szefa/szefowej na taka
propozycje i z uwagi na niedawno otrzymang podwyzke (po 20%). Natomiast
najczesciej wskazywanymi przyczynami wystgpienia o podniesienie wynagrodzenia
byty: przekonanie o wysokiej jakosci swojej pracy oraz inflacja, rosngce ceny zywnosci
i ustug (po 58%), rzadziej zas — podniesienie kwalifikacji przez pracownika (32%).

Oferty pracy w Polsce (Monitoring procesow rekrutacyjnych
na polskim rynku pracy, wrzesien 2025, LXV edycja)

Charakterystyka raportu

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

we wrzesniu 2025 r. i w tym samym okresie rok wczesniej. Dane o wymaganiach

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

Informacje ogdlne

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

Zrédto

Grant Thornton. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

We wrzesniu 2025 r. na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce
pracodawcy opublikowali 265,3 tys. nowych ofert pracy — o 7% wiecej niz miesigc
wczesniej i 0 8,0% mniej w poréwnaniu z wrzesniem 2024 r.

Wsérdd 10 analizowanych aglomeracji® najmniej ofert pracy (3,3 tys.) we wrze$niu br.
opublikowano w Bydgoszczy. Tam tez odnotowano najwiekszy spadek liczby ogtoszen —
0 15% r/r. Z kolei najwiecej ofert w tym czasie pojawito sie w Warszawie, gdzie
pracodawcy opublikowali 41,1 tys. ogtoszen, cho¢ réwniez w stolicy ich liczba spadta —
0 5% wzgledem wrzesnia 2024 r. Drugg pozycje w rankingu zajat Krakow z wynikiem

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


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2025/10/Oferty-pracy-w-Polsce-wrzesien-2025.pdf
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16,1 tys. ofert (spadek o 7% r/r), a trzeci byt Wroctaw z 12,1 tys. ogtoszen, co réwniez
oznacza spadek o 7% w ujeciu rocznym.

° W analizowanych miastach na 1000 mieszkaricéw przypadato srednio 16,1 oferty
pracy.

° Pod wzgledem liczby ofert pracy w przeliczeniu na 1000 mieszkaricow najlepiej
wypadajg Katowice, gdzie we wrzesniu 2025 r. odnotowano srednio 22,9 ogtoszenia.
Na drugim miejscu znalazta sie Warszawa z wynikiem 22,1 oferty na 1000
mieszkancow. Najstabszy rezultat osiggnetfa £édz, dla ktérej wskaznik ten wynidst
zaledwie 8,3 oferty.

o Najwiekszy wzrost liczby ofert pracy r/r zaobserwowano wsréd zawoddéw
medycznych (+35%), natomiast najwiekszy spadek — w marketingu i sprzedazy (-16%).

o Najwyzszy wzrost liczby ofert r/r odnotowano na stanowiskach: lekarz (38%),
specjalista ds. cyberbezpieczenstwa (35%), pielegniarka (34%), HR business partner
(31%). Najwiekszy spadek nastgpit natomiast na takich stanowiskach, jak:
administrator IT (-42%), doradca podatkowy (-39%), kasjer/sprzedawca (-27%).

° W ogtoszeniach o prace pracodawcy oferowali sSrednio po 5,9 benefitu, czyli
0 0,2 mniej niz miesigc wczesnie;.

o W ofertach pracy, ktére ukazaty sie we wrzes$niu 2025 r., najczesciej wymienianymi
benefitami byty réznego rodzaju szkolenia (53% vs 65% w sierpniu 2025 r.) i pakiet
medyczny (odpowiednio 45% vs 56%). 48% analizowanych ofert pracy zawierato
obietnice pakietu sportowego (56% w sierpniu 2025 r.), 32% — elastycznego czasu
pracy (27% w sierpniu 2025 r.), a wysokie wynagrodzenie wymieniano w 27% ofert
(vs 36% miesigc wczesniej).

° We wrzesniu 2025 r. na 1 oferte pracy przypadato $rednio 4,8 wymagania
(5,2 w sierpniu 2025 r.). Pracodawcy oczekiwali od kandydatow przede wszystkim
doswiadczenia (51%), odpowiedniego wyksztatcenia (50%), dyspozycyjnosci (38%) oraz
znajomosci jezyka obcego (26%).

Nastroje polskiego rynku pracy — perspektywa kandydatéow 2025
Charakterystyka publikacji

Raport przygotowano na podstawie badania przeprowadzonego w dniach 8-14
sierpnia 2025 r., zrealizowanego metodg CAWI na reprezentatywnej prébie

750 pracownikéw white collar (pracownikéw umystowych) w Polsce. Prébe
zroznicowano pod wzgledem ptci, wieku, stanowiska oraz wielkosci organizacji,

co pozwolito na uchwycenie réznych perspektyw dotyczacych aktualnej sytuacji
zawodowej i oczekiwan wobec pracodawcdéw. Analiza koncentruje sie na 5 gtéwnych
zagadnieniach: aktualnym rynku pracy, nastrojach pracownikéw, formach
zatrudnienia, jawnosci wynagrodzen oraz stosunku do koncepcji 4-dniowego tygodnia

pracy.
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Informacje ogdlne

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

Zrédto
Manpower. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° 66% badanych uwaza, ze liczba ofert zatrudnienia spada, a najbardziej pesymistycznie
sytuacje oceniajg osoby mtode —w grupie 18-29 lat odsetek ten siega 75%. W innych
grupach wiekowych odsetek ten jest nieco nizszy: wsrdéd oséb w wieku 30-39 lat 66%
badanych wskazuje na spadek liczby ofert, w grupie 40-49 latkéw odsetek ten wynosi
61%, podobnie jak w grupie 60+, a dla grupy 50-59 latkow — 62%.

° 72% pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach asystenckich uwaza, ze liczba ofert
pracy maleje, podczas gdy wsrdd kadry zarzgdzajacej 43% (najwieksza grupa) dostrzega
raczej wzrost dostepnych mozliwosci zatrudnienia.

o 42% respondentow ocenia, ze wynagrodzenia spadaja, a najbardziej krytycznie
sytuacje postrzegajg najmtodsi — w grupie 18-29 lat obnizki dostrzega 50% badanych
(na wzrost wskazuje 36%). Wsréd oséb w wieku 30—39 lat spadek ptac zauwaza 37%
(przy 43% wskazujacych na wzrost), natomiast w grupie 40-49-latkéw odsetek ten
wynosi 41% (wzrost — 34%). Wsrdd pracownikéow w wieku 50-59 lat o spadkach
wynagrodzen mowi 42%, o wzroscie —39%. W najstarszej grupie 60+ obnizki dostrzega
36% badanych (przy 41% zauwazajgcych wzrost pfac).

° 35% pracownikéw planuje zmiane miejsca zatrudnienia w ciggu roku, co oznacza
wzrost o 3 p.p. wzgledem 2024 r. Najbardziej sktonni do rotacji sg asystenci (45%),
a najmniej — kadra zarzadzajaca (24%).

° W 2025 r. ponad potowa pracownikéw wykonuje swoje obowigzki w petni stacjonarnie
(55%), co oznacza wzrost 0 5 p.p. w porownaniu z rokiem 2024. Kolejne 17% pracuje
w trybie hybrydowym, jednak z wyrazng przewagg obecnosci w biurze (bez zmian r/r),
a 8% deklaruje model hybrydowy, z rownym podziatem miedzy prace stacjonarna
a zdalng (réwniez bez zmian r/r). Z kolei 10% pracuje czesciej zdalnie niz w biurze
(wzrost o0 2 p.p.), a kolejne 10% — catkowicie zdalnie (wzrost o 1 p.p.).

° Najwazniejszymi czynnikami decydujgcymi o pozytywnym nastawieniu do pracy sg
przyjazna atmosfera (42%) oraz zgodnos¢ obowigzkdéw z kompetencjami (38%).
Wynagrodzenie odpowiadajgce oczekiwaniom wskazato tylko 25% respondentow.

° W opinii respondentdw, miejsce pracy mogtoby stac sie bardziej atrakcyjne przede
wszystkim dzieki dodatkowym benefitom pozaptacowym (47%), dodatkowym dniom
wolnym (34%) oraz elastycznosci w zakresie czasu i miejsca pracy (33%).


https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/Raport_Manpower_Nastroje_polskiego_rynku_pracy_perspektywa_kandydatow_2025.pdf
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° Poparcie dla jawnosci wynagrodzen rézni sie w zaleznosci od wieku pracownikéw.
Najwyzszy poziom akceptacji obserwuje sie wsrdd oséb mtodych —w grupie 18-29 lat
az 80% badanych popiera wprowadzenie jawnych ptac. Wérdd oséb w wieku 30-39 lat
odsetek ten spada do 77%, a w grupie 40—-49 lat wynosi 67%. Najmniej zwolennikow
odnotowano wsrdd pracownikéw w wieku 50-59 lat — jedynie 60% popiera takie
rozwigzanie, choc juz w grupie 60+ odsetek ten ponownie wzrasta (do 67%).

° 61% pracownikéw popiera przejscie na 4-dniowy tydzien pracy, o 4 p.p. mniej niz
w 2024 r. Najbardziej entuzjastycznie podchodza do niego osoby mtode (za jest 71%
w wieku 18-29 lat), natomiast najbardziej sceptyczne sg osoby powyzej 60. r.z.
(44% zwolennikéw) oraz kadra zarzgdzajaca (53%).

Kto chce pracowac krdcej?

Charakterystyka raportu

Raport koncentruje sie na rozpoznaniu postaw spotecznych wobec idei skrécenia czasu
pracy w Polsce — zaréwno w formie 4-dniowego tygodnia pracy, jak i poprzez redukcje
dziennego wymiaru godzin. Badanie o charakterze sondazu opinii publicznej zostato
zrealizowane przez agencje Opinia24 w dniach 6-17 lutego 2025 r. na prébie 1000
petnoletnich mieszkarcéw Polski. Wykorzystano metode CAWI (Computer Assisted
Web Interviewing), a dobor préby zapewniat jej reprezentatywnosé ze wzgledu na pteé,
wiek, wyksztatcenie oraz wielko$¢ miejscowosci. W raporcie zaprezentowano analizy
uwzgledniajgce osoby pracujgce zawodowo (N=592). Autorzy podkreslajg, ze choc
zmienna dotyczgca oséb pracujgcych nie byta uwzgledniana w doborze kwotowym
préby, dotozono staran, aby analizy z jej wykorzystaniem zostaty przedstawione

w sposob rzetelny, zazwyczaj w odniesieniu do populacji ogdlnej. Zwracajg réwniez
uwage, ze proporcje w probie sg zblizone do danych GUS — w populacji oséb w wieku
15-89 lat pracuje 57%, podczas gdy w badaniu obejmujgcym grupe 18—83-latkéw
odsetek ten wynidst 59%. Takie podobienstwo uzasadnia, zdaniem autorow,
traktowanie wycigganych wnioskdw jako wiarygodnych.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
Fundacja Stocznia. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski z badania

° Prace w wymiarze 6,5 godziny dziennie przez 5 dni w tygodniu popiera 51%
respondentow, przy czym wsrdd osdb pracujgcych odsetek ten wynosi 60%, natomiast
w grupie oséb niepracujgcych — 38%.


https://stocznia.org.pl/wp-content/uploads/2023/09/KTOCHCEPRACOWACKROCEJRAPORT.pdf
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Wsrdd oséb pracujacych (N=592) az 63% zadeklarowato preferencje dla modelu
32 godzin pracy tygodniowo (4 x 8 godzin). Dla poréwnania, model 32,5-godzinny
uzyskat akceptacje 51% respondentdw, a wariant 40 godzin roztozonych na 4 dni —
42%. Obecnie obowigzujgcy model pracy poparto natomiast 62% badanych.

Osoby zajmujgce stanowiska kierownicze najczesciej opowiadajg sie za utrzymaniem
obecnego modelu pracy (69%). Na drugim miejscu wskazujg 32-godzinny tydzien pracy
w formule 4 x 8 godzin (66%), a nastepnie wariant nienormowanego czasu pracy,
zaleznego od wykonania zadan (61%). Najmniejsze poparcie w tej grupie uzyskat model
6,5 godziny dziennie przez 5 dni (32,5 godziny tygodniowo) oraz rozwigzanie
zaktadajgce 10 godzin pracy dziennie przez 4 dni w tygodniu (40 godzin facznie), ktére
poparto 54% badanych.

Najwiekszymi zwolennikami skréocenia tygodnia pracy okazaty sie ,biate kotnierzyki” —
urzednicy (74%), specjalisci (67%) czy pracownicy biurowi (65%) — oraz
wykwalifikowane ,niebieskie kotnierzyki”, czyli technicy lub operatorzy maszyn (68%).
Przedstawiciele tych grup nie tylko czesciej popierali zmniejszenie wymiaru pracy, lecz
takze widzieli w tym szanse na lepsze pogodzenie zycia zawodowego z prywatnym.
Zdecydowanie mniej entuzjazmu wyrazali pracownicy fizyczni (52%) i osoby
zatrudnione w ustugach (59%).

Najwyzsze poparcie dla skrécenia czasu pracy odnotowano w branzach kreatywnych

i ustug publicznych. W sektorze media/reklama/marketing opowiedziato sie za nim az
88% pracujgcych, w organizacjach pozarzgdowych — 75%, a w ustugach finansowych —
70%. Réwnie wysoki poziom akceptacji widoczny jest w administracji publicznej (76%)
oraz edukacji (68%). Wysokie wskazniki poparcia uzyskano takze w branzy IT (66%).
Mniejszym entuzjazmem wobec idei krotszego tygodnia pracy wykazaty sie osoby
pracujgce w transporcie i logistyce —ich poparcie dla takiego rozwigzania wyniosto
58%, w handlu detalicznym — 57%, a w rolnictwie i lesnictwie — jedynie 51%.

Poparcie dla idei skréconego czasu pracy maleje z wiekiem. W grupie oséb powyzej
60. r.z. odsetek jej zwolennikdw wynosi jedynie 39%, co wskazuje na wyrazny
sceptycyzm. Natomiast wsréd oséb mtodszych odsetki sg istotnie wyzsze — w grupie
18-29 lat oraz 30-39 lat poparcie siega 59%, wsrdd czterdziestolatkow —57%,

a w grupie 50-59 lat — 52%.

Poparcie dla skrécenia czasu pracy rosnie wraz z poziomem wyksztatcenia. Wsrdd oséb
z wyksztatceniem wyzszym wynosi ono 61%, a w grupie pracujgcych z tego segmentu
siega az 69%. W przypadku oséb z wyksztatceniem srednim poparcie deklaruje

49% ogotu badanych oraz 59% osob pracujgcych. Najnizsze wskazniki obserwuje sie
wsrdd oséb z wyksztatceniem podstawowym, gimnazjalnym lub zasadniczym
zawodowym — 46% w populacji ogdlnej i 53% wsrdd oséb pracujgcych.

Sposrod wszystkich testowanych zmiennych poziom stresu zwigzany z pracg najsilniej
determinuje postawy wobec proponowanych zmian. Wsréd osdb nieodczuwajgcych
stresu poparcie dla krétszego tygodnia pracy ksztattuje sie na poziomie ok. 60%,
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natomiast wraz ze wzrostem odczuwanego obcigzenia rosnie rowniez sktonnos¢ do
popierania tej idei — w grupie 0sob silnie zestresowanych osigga ona ponad 80%.

° Dodatkowy czas wolny, wynikajgcy ze skrdcenia tygodnia pracy, bytby w najwiekszym
stopniu przeznaczany na aktywnosci zwigzane z zyciem osobistym i regeneracja.
Wiecej oséb (53%) deklarowato, ze poswiecitoby go na regeneracje, a 48% wskazato
spedzanie czasu z najblizszymi. Z kolei 40% chciatoby realizowac swoje hobby lub pasje,
a 33% zwiekszytoby aktywnos¢ fizyczng. Czes¢ badanych widziata w tym czasie
przestrzen takze na obowigzki rodzinne i edukacyjne: 33% zadeklarowato wieksze
zaangazowanie w obowigzki domowe, a 20% — wsparcie edukacyjne dzieci. Jesli chodzi
o rozwoj zawodowy, 23% respondentéw wskazato, ze wykorzystatoby wolny czas
na podnoszenie kwalifikacji, zwtaszcza osoby mtodsze — 27% w wieku 18-29 lat oraz
28% w wieku 30-39 lat. Jedynie 16% osob zadeklarowato, ze przeznaczytoby
dodatkowy czas na prace zarobkowg, a taki sam odsetek — na wolontariat lub
dziatalnos¢ spoteczna.

° Wérdd oséb pracujacych az 70% popiera skrécenie czasu pracy pod warunkiem
utrzymania dotychczasowych pfac i liczby dni urlopowych. Jezeli jednak redukcja
godzin wigzataby sie z obnizeniem wynagrodzenia lub ograniczeniem urlopu, poparcie
spada do zaledwie 24%. W ujeciu ogétem analogiczne odsetki wynoszg odpowiednio
62% i 20%.

° Najwiekszym zagrozeniem zwigzanym ze skréceniem czasu pracy, wskazywanym przez
respondentéw, jest obawa przed spadkiem wynagrodzenia (36%). W dalszej kolejnosci
pojawiajg sie obawy o trudnosci organizacyjne w zawodach wymagajacych statej
dostepnosci pracownikéw, takich jak ochrona zdrowia, transport czy handel (25%),

a takze ryzyko koniecznosci nadgodzin w celu wywigzania sie z powierzonych
obowigzkdw (23%). Czes¢ respondentdw zwraca uwage na mozliwe wyzsze koszty
dla pracodawcéw, wynikajgce z potrzeby zatrudniania dodatkowych oséb (22%), oraz
na potencjalne pogtebianie nierdwnosci miedzy pracownikami, zwtfaszcza w sytuacji,
gdy reforma nie obejmie wszystkich sektoréw w réwnym stopniu (21%). Podnoszono
réwniez ryzyko zwiekszonego stresu przy skondensowanych dniach pracy (20%) oraz
spadku jakosci wykonywanych zadan i konkurencyjnosci gospodarki (po 16%).

Gen Boost 2025. Mtodzi redefiniujg prace
Charakterystyka raportu

Raport zostat opracowany na podstawie badania, ktorego celem byto przedstawienie
perspektywy pokolenia Z wchodzgcego na rynek pracy oraz skonfrontowanie jej

z opiniami pracodawcow i menedzerdw z innych generacji. Analiza skupia sie na trzech
obszarach kluczowych dla wspétczesnego rynku pracy: wieloetatowosci®, dobrostanu

9 Wieloetatowo$¢ to sytuacja, w ktdrej pracownik wspétpracuje z kilkkoma organizacjami naraz.
Najczesciej takie rozwigzanie zaktada taczenie czesci etatéw i wspdtprace z dwiema organizacjami.
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psychicznego oraz zaangazowania i identyfikacji z firma. Badanie, przeprowadzone

w okresie od czerwca do sierpnia 2025 r., objeto blisko 200 mtodych pracownikéw do
26. r.z. z pokolenia Z oraz ponad 100 pracodawcéw i menedzerdw reprezentujacych
inne pokolenia.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Hays. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

38% pracownikéw pokolenia Z zadeklarowato, ze pracuje w kilku firmach jednoczesnie
—zwykle w dwdch (76%) lub trzech organizacjach (17%).

Pozytywnie wieloetatowosé ocenia 57% pracownikdéw z pokolenia Z wobec jedynie
39% pracodawcow.

Pracodawcy dostrzegajg ryzyka zwigzane z wieloetatowoscig. Najczesciej wskazywane
zagrozenia to: bezpieczenstwo danych (50%), obnizenie jakosci pracy (43%) i mniejsze
zaangazowanie (42%).

49% respondentéw z pokolenia Z wskazato potrzeby finansowe jako gtéwny powdd
podejmowania kilku prac, natomiast 32% kieruje sie checig rozwoju w obszarze
osobistych zainteresowan.

Wsrod pracownikéw pokolenia Z 75% wskazato przepracowanie jako gtéwng wade
pracy w kilku miejscach, 64% — stres, a 60% — przecigzenie komunikacyjne.

46% przedstawicieli pokolenia Z deklaruje, ze doswiadczyto wypalenia zawodowego,
podczas gdy ten problem dostrzega jedynie 32% pracodawcow. Mtodzi pracownicy
definiujg wypalenie gtéwnie jako brak poczucia sensu i utrate energii do pracy.

Co istotne, jedynie dwie trzecie Zetek ocenia swoje samopoczucie w zyciu zawodowym
w sposdb zdecydowanie pozytywny.

Wiekszos¢ oséb z pokolenia Z stara sie, by pogorszony dobrostan psychiczny

nie przektadat sie na zycie zawodowe. 79% Zetek deklaruje, ze nie brato zwolnienia
lekarskiego z powodu wypalenia czy gorszego samopoczucia. Jednoczesnie

41% pracodawcow ma odmienne przekonanie, sadzac, ze Zetki czesciej niz starsi
pracownicy korzystajg ze zwolnien w takich okolicznosciach.

38% pracodawcow przyznato, ze nie oferuje zadnych form pomocy psychologicznej,
mimo ze 41% z nich zauwaza czestsze zwolnienia lekarskie wsréd mtodych z powodu
zdrowia psychicznego.


https://image.email.hays.com/lib/fe4515707564057c751477/m/1/9f911b75-f87b-40c8-a09d-911f31474dc9.pdf?subskey=workdocli@gmail.com&utm_source=SFMC&utm_medium=email&utm_campaign=PL_MIX_genboost_2025_trigger
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° Wedtug 38% menedzerdw, pracownicy z pokolenia Z nie przejawiajg postaw, ktére sg
szczegdlnie cenione w srodowisku pracy, takich jak samodzielnos¢, przejrzysta
komunikacja, dzielenie sie wiedzg, udzielanie informacji zwrotnej czy proaktywnos¢.
Pracodawcy podkreslajg rowniez potrzebe wiekszego zaangazowania mtodych
w rozwaj kultury organizacyjnej oraz uwzgledniania w ich decyzjach dobra catego
zespotu. Jednoczesnie zaréwno menedzerowie, jak i sami przedstawiciele pokolenia Z
w podobnym stopniu uznajg identyfikacje pracownikéw z firmg za istotny element
relacji zawodowych.

° Blisko potowa pracodawcoéw jest zdania, ze pracownicy z pokolenia Z wykazujg nizszy
poziom zaangazowania niz starsze generacje. Z kolei az 80% Zetek deklaruje,
Ze nie dostrzega u siebie problemoéw w tym obszarze.

° Dla wiekszosci przedstawicieli pokolenia Z najwazniejszym zrédtem zaangazowania
w prace jest docenienie wysitkdw i osiggnie¢, co zadeklarowato 81% badanych,
podczas gdy aspekt finansowy miat znaczenie dla 42%. Jednoczesnie zaréwno mtodzi
pracownicy, jak i pracodawcy wskazali dobre relacje w zespole jako kluczowy czynnik
sprzyjajacy zaangazowaniu — odpowiednio 86% Zetek i 82% menedzerow.

Wyksztatcenie czy doswiadczenie? Co pomaga w biznesie.
15. edycja raportu z serii POD LUPA

Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki badania przygotowanego przez Europejski Fundusz
Leasingowy (EFL) we wspodtpracy z ICAN Institute. Edycja zostata poswiecona szukaniu
odpowiedzi na pytanie, co w prowadzeniu biznesu odgrywa wiekszg role —
wyksztatcenie czy doswiadczenie. Badanie przeprowadzono w lipcu 2025 r. metoda
CATI na prébie 600 wtascicieli, wspoétwiascicieli i oséb odpowiedzialnych za finanse

w firmach z sektora MSP. Préba obejmowata 247 mikrofirm, 186 matych oraz 167
Srednich przedsiebiorstw, dziatajgcych w 6 branzach: budownictwo, handel, produkcja,
rolnictwo, transport i ustugi.

Informacje ogdlne

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

Zrédto
EFL. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° 91% badanych uznato, ze doswiadczenie odgrywa wiekszg role w prowadzeniu firmy
niz dyplom uczelni.


https://efl.pl/wp-content/uploads/2025/09/EFL_Raport_Pod-Lupa-2025.pdf
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° Tylko 22% mikroprzedsiebiorcéw uwaza, ze studia pomagajg im w biznesie; wsrod
Srednich firm ten odsetek siega az 92%.

° 69% badanych wskazato, ze ich profil edukacyjny odpowiada charakterowi biznesu.
Odsetek ten rosnie wraz ze skalg biznesu: w mikro- i matych firmach wynosi 63%,
natomiast w przedsiebiorstwach sredniej wielkosci siega juz 85%. Zbieznos¢
wyksztatcenia z obszarem dziatalnosci najczesciej wystepuje w ustugach (84%),
rolnictwie (76%) oraz budownictwie (75%). Wyjatek stanowi branza transportowa,
gdzie wiekszos¢ witascicieli (55%) posiada wyksztatcenie niezwigzane bezposrednio
z profilem firmy.

o Znajomosc jezykow obcych deklaruje 63% przedsiebiorcédw, przy czym najczesciej
wskazywane sg angielski (43%) oraz niemiecki (21%). Widoczna jest tu wyrazna
zaleznos$¢ od wielkosci firmy — im wieksze przedsiebiorstwo, tym wyzszy poziom
kompetencji jezykowych. W mikrofirmach az 63% wtascicieli nie postuguje sie zadnym
jezykiem obcym, w matych firmach odsetek ten spada do 29%, a w $rednich wynosi
jedynie 8%. Analizujgc branze, najrzadziej znajomos¢ jezykdw obcych deklaruja rolnicy
(29%), natomiast najczesciej — przedstawiciele firm produkcyjnych (84%).

° Motywacje przedsiebiorcéw do dalszego rozwoju sg zréznicowane i obejmujg szerokie
spektrum czynnikow. Najczesciej wskazywano chec¢ podnoszenia efektywnosci firmy
(50%) oraz dostep do najnowszej wiedzy branzowej (49%), przy czym w branzy
rolniczej odsetki te sg wyraznie wyzsze — odpowiednio 64% i 63%. Co trzeci badany
traktuje edukacje jako sposdb na zwiekszenie konkurencyjnosci przedsiebiorstwa,
szczegblnie w handlu (62%) i budownictwie (65%). Zaledwie 30% ankietowanych
uwaza, ze dalsza nauka jest niezbednym elementem prowadzenia firmy, a jedynie
16% postrzega zdobywanie wiedzy jako okazje do budowania nowych relacji
biznesowych. Jednoczesnie deklaracje te rzadko przektadajg sie na realne dziatania —
a7 95% wtascicieli MSP nie planuje dalszego ksztatcenia. W nielicznych przypadkach
rozwazane sg kursy zawodowe lub menedzerskie, przy czym zainteresowanie tego typu
formami rozwoju czesciej wystepuje w sektorze ustug niz w innych branzach.

o 50% przedsiebiorcéw uznaje odpornosc¢ na stres za najwazniejszg kompetencje miekka,
a 35% wskazuje na innowacyjnos¢ i kreatywnosc¢.

° Wiasciciele firm w procesie rekrutacji w pierwszej kolejnosci oczekujg od kandydatéw
twardych umiejetnosci zawodowych (72%), szczegdlnie w budownictwie (95%), handlu
(93%) i transporcie (81%). Kompetencje miekkie, takie jak otwartos¢ we wspotpracy
(40%) czy nastawienie na poszukiwanie rozwigzan (34%), s ogdlnie rzadziej
poszukiwane niz umiejetnosci twarde. Jednoczesnie w firmach z branzy handlowe;j
i budowlanej zwraca sie na nie uwage czesciej niz w przedsiebiorstwach z pozostatych
sektordw. Chec uczenia sie i rozwoju jest istotna dla 20% ogdétu badanych, lecz
szczegblne znaczenie ma w budownictwie (44%) i handlu (47%), a najmniejsze —

w ustugach (3%). Z kolei takie cechy jak sumiennos¢ i doktadnosé (12%) czy tagodne
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podejscie do innych (12%) odgrywajg marginalng role, choé¢ w budownictwie ich
znaczenie jest wyraznie wieksze.

47% przedsiebiorcow deklaruje, ze w zwigzku z rozwojem Al przy rekrutacji i rozwoju
pracownikdéw wiekszg uwage zwraca na umiejetnosci praktyczne niz na samg wiedze.

Pracodawca okiem przysztych talentow

Charakterystyka raportu

Raport przygotowano na podstawie wynikow badania, przeprowadzonego 10 kwietnia
2025 r. przez Uniwersytet SWPS we wspotpracy z firmg Antal i Skandynawsko-Polska
Izbg Gospodarczg, majgcego na celu poznanie oczekiwan i preferencji mtodego
pokolenia — studentéw i absolwentéw — wobec rynku pracy oraz pracodawcéw, ze
szczegdlnym uwzglednieniem wizerunku firm skandynawskich. Badanie zrealizowano
metodg CAWI na prébie 93 studentdw reprezentujgcych rézne kierunki, w tym
psychologie, informatyke, zarzgdzanie, filologie, prawo, dziennikarstwo czy
projektowanie. Raport omawia kluczowe czynniki decydujgce o wyborze pracodawcy,
preferencje dotyczace elastycznosci i pracy zdalnej, znaczenie benefitéw, stosunek
mtodych do stabilnoSci zatrudnienia oraz skojarzenia zwigzane z kulturg organizacyjna
pracodawcow ze Skandynawii.

Informacje ogdlne

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

Zrédto

Antal. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

63% badanych wskazato mozliwo$¢ rozwoju zawodowego i przyjazng atmosfere jako
kluczowe czynniki wyboru pracodawcy. Atrakcyjnos¢ wynagrodzenia i benefitéw
znalazta sie na drugim miejscu (52%).

69% respondentéw uznato elastyczne godziny pracy, a 53% — mozliwos$é pracy zdalnej
za najwazniejsze elementy oferty, podczas gdy wyzsze wynagrodzenie byto
priorytetem tylko dla 27%.

Tylko 5% badanych zadeklarowato, ze chciatoby przez wiele lat pracowad u jednego
pracodawcy, a 34% uznato, ze zmiana pracy co kilka lat jest najlepszg droga rozwoju
zawodowego.

36% respondentow stwierdzito, ze dtugos¢ zatrudnienia zalezy od sytuacji, co oznacza
otwartos¢ na rézne Sciezki kariery, ale jednoczesnie brak jednoznacznego przywigzania
do jednego modelu.


https://antal.pl/files/upload/pracodawca-okiem-mlodych-talentow-raport-2025-20251008091058.pdf
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69% uczestnikdw badania uznato rownos¢ i szacunek, a 61% — rownowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym za kluczowe elementy skandynawskiego stylu pracy.
Natomiast wartosci takie jak ekologia czy innowacyjnos¢, cho¢ zauwazane przez
respondentéw, majg mniejsze znaczenie w budowaniu tego wizerunku. Podobnie
transparentnosc i otwarta komunikacja, wskazane przez 29% badanych, nie sg
traktowane jako jego najwazniejsze wyrdzniki.

Rownos¢ szans na polskim rynku pracy

Charakterystyka raportu

Raport stanowi kompleksowe opracowanie poswiecone zagadnieniom dyskryminacji

i nierdwnego traktowania w Polsce. Jego celem byto nie tylko przedstawienie skali
zjawiska na podstawie zebranych danych, lecz takze rozpoczecie szerszej dyskusji

o tym, jak w praktyce budowac¢ bardziej sprawiedliwy i inkluzywny rynek pracy.
Badanie zrealizowano metodg CAWI na prébie 838 osdb reprezentujgcych rézne grupy
zawodowe oraz poziomy zatrudnienia, m.in. Préba obejmowata zaréwno osoby
poszukujgce pracy, jak i zatrudnione na rdéznych szczeblach organizacji — od
specjalistéw po kadre zarzadzajgca. Pod wzgledem ptci wiekszos¢ ankietowanych
stanowity kobiety (63%), natomiast mezczyzni stanowili 37% préby. W prébie znalazty
sie osoby zaréwno rozpoczynajgce kariere (0-2 lata doswiadczenia), jak i te z bardzo
dtugim stazem — ponad 21 lat. Przewazaty osoby z doswiadczeniem powyzej 10 lat.
Raport analizuje doswiadczenia dyskryminacyjne zwigzane z ptcig, wiekiem, wyglagdem
czy miejscem zamieszkania, a takze postrzeganie dziatan firm w obszarze polityki
rownosci, rekrutacji i kultury organizacyjne;j.

Informacje ogdlne

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

Zrédto

Staffly. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

49% respondentdw przyznaje, ze osobiscie doswiadczyto dyskryminacji na rynku pracy
lub w procesie rekrutacji, a kolejne 42% deklaruje, ze zna takie przypadki w swoim
otoczeniu.

Ponad 54% kobiet i 33% mezczyzn twierdzi, ze doswiadczyto nieréwnego traktowania
ze wzgledu na ptec.


https://staffly.pl/wp-content/uploads/2025/10/staffly-badanie-raport-rownosc-szans-polska.pdf
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° 54% badanych wskazato, ze o szansie na rynku decyduje wiek. Dyskryminacja dotyka
zaréwno osoby miode, postrzegane jako niedoswiadczone, jak i starsze, uznawane za
mniej elastyczne.

° 30,6% respondentdéw uwaza, ze pochodzenie z mniejszej miejscowosci zamyka im
droge do réwnych szans na rynku pracy.

° 32% kandydatéw i pracownikow zadeklarowato, ze spotkato sie z dyskryminacja
ze wzgledu na wyglad.

° Istnieje rozbieznos¢ miedzy tym, jak pracownicy i liderzy postrzegajg docenianie
w miejscu pracy. Tylko 45% pracownikéw czuje sie docenionymi, natomiast az 58%
lideréw uwaza, ze w organizacji okazuje sie uznanie.

o Wiekszos¢ respondentédw uwaza, ze proces rekrutacyjny jest przejrzysty (59%). Jednak
ponad potowa ankietowanych nie wierzy w petng réwnosc¢ szans (51%) i obiektywnosé
decyzji o zatrudnieniu (53%).

o Wsrod kluczowych kierunkéw dziatan, ktére w praktyce sprzyjajg budowaniu rynku
pracy bardziej sprawiedliwego i inkluzywnego, autorzy wskazali:

o eliminowanie dyskryminacji w procesach rekrutacyjnych poprzez ograniczenie
subiektywnych kryteriéw selekcji i zapewnienie réwnych szans wszystkim
kandydatom;

o wzmacnianie kultury organizacyjnej opartej na docenianiu i uznaniu;

o wdrazanie programdéw wspierajgcych grupy marginalizowane oraz monitorowanie
ich skutecznosci;

o tworzenie bezpiecznych kanatdw zgtaszania przypadkdow dyskryminacji
i zapewnienie ochrony osobom, ktére decydujg sie je ujawnic;

o podnoszenie Swiadomosci kadry zarzadzajacej poprzez dziatania edukacyjne
i wdrazanie strategii rdznorodnosci i inkluzywnosci, zwtaszcza gdy rzadziej niz
podlegli jej pracownicy dostrzega problem.

Mapa kompetencji Al w Polsce. Potrzeby i kierunki rozwoju
Charakterystyka raportu

Gtéwnym celem badania byto zdiagnozowanie stanu kompetencji zwigzanych

ze sztuczng inteligencjg w Polsce oraz wskazanie kierunkdw ich rozwoju. Raport opiera
sie na wynikach ogdélnopolskich konsultacjach przeprowadzonych w kwietniu i maju
2025 r. z udziatem przedstawicieli administracji publicznej, duzych i matych
przedsiebiorstw, startupéw, srodowiska akademickiego oraz organizacji edukacyjnych

i branzowych. W kazdej grupie przeprowadzono réwniez pogtebione wywiady

z reprezentatywnymi przedstawicielami. Uzupetnieniem konsultacji byta analiza
dostepnych opracowan i raportdw branzowych. Zrealizowano takze badanie ankietowe
(niereprezentatywne) wsrdd przedstawicieli wszystkich badanych grup interesariuszy
(n = 525), w tym: administracji publicznej, duzych przedsiebiorstw, MSP, startupéw.
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Nalezy jednak zwrdci¢ uwage — o czym piszg sami autorzy — na ograniczenia
zastosowanej metodyki. W przypadku analizy danych zastanych dostepna wiedza jest
nieréwnomiernie roztozona miedzy poszczegdlnymi grupami — istnieje znacznie wiecej
opracowan dotyczacych szeroko pojmowanego sektora prywatnego niz publicznego,
ponadto wiekszos¢ badan i raportéw odnosi sie do doswiadczen globalnych lub
zachodnioeuropejskich, nie polskich. Dla kazdej grupy interesariuszy zastosowano
réoznorodne podejscia w konsultacjach. W przypadku analizy grupy interesariuszy
reprezentujacych MSP nie przeprowadzono dedykowanych warsztatéw, co skutkuje
mniejszg wiedzg o lukach kompetencyjnych i mozliwych rozwigzaniach w tym obszarze.
W tym przypadku wnioski oparto przede wszystkim na analizie danych z badania
ankietowego. Badanie ankietowe, cho¢ objeto znaczna liczbe respondentéw, nie
zostato przeprowadzone na prébie reprezentatywnej dla poszczegdlnych grup
interesariuszy.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Polski Fundusz Rozwoju we wspodtpracy z Google Cloud. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

84,2% przedstawicieli matych i srednich firm wskazato na powazne braki
w kompetencjach Al, z czego niemal potowa (46,3%) uznata je za krytyczne. Tylko
9,5% przedsiebiorstw nie widzi w tym obszarze problemu.

Poza podstawowg obstugg cyfrowg najwieksze braki dotyczg analizy danych,
zarzadzania projektami IT i integracji systemow Al. Brak tych kompetencji uniemozliwia
efektywne wdrozenia w sektorze, ktéry stanowi fundament polskiej gospodarki.

Administracja publiczna wymaga budowy $wiadomosci i zarzadzania ryzykiem —
kluczowymi brakami sg kompetencje zwigzane z zarzgdzaniem danymi, interpretacja
regulacji oraz tworzeniem kultury innowacyjnosci.

Duze przedsiebiorstwa na poziomie dojrzatosci 2 znajduja sie w fazie
eksperymentowania z wykorzystaniem sztucznej inteligencji. W tym przypadku
kluczowe kompetencje koncentrujg sie na umiejetnosci identyfikowania obszarow,

w ktorych Al moze przynies¢ realng wartosc biznesowg, oraz na podstawowe;j
interpretacji wynikdw dziatania narzedzi technologicznych. Firmy te potrzebujg
pracownikéw zdolnych do prowadzenia pilotazowych projektéw w ograniczone;j skali,
ktdre pozwalajg przetestowac zastosowania Al i oszacowac ich efektywnosc.

Na poziomie 3 duze przedsiebiorstwa rozpoczynajg pierwsze wdrozenia w wybranych
procesach biznesowych, takich jak analiza danych klientéw, obstuga sprzedazy


https://pfr.pl/document/2638?fbclid=IwY2xjawNsruFleHRuA2FlbQIxMAABHrgLrZptZn87zb6f9TEjsA8Pl3eTLj92C99BHvwnIeC7SrTJdnNNww9EO8Bj_aem_3zzOfRG94OFcsxVVsFSRWg
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czy automatyzacja dziatan administracyjnych. Wymaga to rozwiniecia kompetenc;ji

w zakresie zarzgdzania projektami Al oraz pracy w zespotach interdyscyplinarnych.
Réwnoczesnie istotne staje sie ttumaczenie wynikéw algorytmow na jezyk praktyki
biznesowej oraz znajomos¢ regulacji prawnych i zasad etycznych — od przepiséw RODO
po ramy Al Act — co umozliwia odpowiedzialne korzystanie z technologii.

° Na poziomie 4 duze przedsiebiorstwa integrujg sztuczng inteligencje z szerokim
zakresem procesOw biznesowych. W tym przypadku dominujaca role odgrywaija juz
nie kompetencje techniczne, lecz zdolnosci zarzadcze i strategiczne. Szczegélne
znaczenie majg umiejetnosci w zakresie tadu korporacyjnego Al, zarzgdzania ryzykiem,
cyberbezpieczeAstwa oraz etyki stosowania narzedzi cyfrowych. Przedsiebiorstwa
potrzebujg specjalistéw zdolnych do dtugofalowego planowania rozwoju organizacji
z wykorzystaniem Al — np. w zarzadzaniu taricuchem dostaw czy w zintegrowanych
systemach obstugi klienta. Waznym elementem staje sie rowniez kompetencja
transformacyjna, obejmujgca dostosowywanie proceséw i kultury organizacyjnej
do nowych warunkdéw pracy wspieranych przez sztuczng inteligencje.

° Mimo innowacyjnosci polskie start-upy czesto majg problem z przeksztatcaniem
pomystéw technologicznych w produkty rynkowe. Warsztaty wskazaty na deficyt
kompetencji biznesowych, regulacyjnych (np. znajomos¢ Al Act, RODO) oraz
w obszarze etycznego stosowania Al.

o Uczestnicy konsultacji podkreslali koniecznosé tworzenia programéw edukacyjnych
od poziomu szkolnego po akademicki. Wskazywano m.in. na potrzebe wprowadzenia
lekcji Al w liceach oraz rozwdj interdyscyplinarnych zespotéw badawczych, tgczacych
nauke i biznes.

° Skuteczne programy podnoszenia kompetencji w obszarze sztucznej inteligencji
nie powinny ograniczac¢ sie jedynie do nauki obstugi narzedzi. Ich kluczowym celem ma
by¢ pokazanie, w jaki sposdb technologie mozna zintegrowad z istniejgcymi procesami
i praktykami organizacyjnymi, tak aby faktycznie rozwigzywata problemy i podnosita
efektywno$é pracy. Dlatego szkolenia muszg by¢ scisle powigzane z realnymi zadaniami
zawodowymi i codziennymi wyzwaniami uczestnikdw. Oprdcz kwestii technicznych
powinny obejmowacé takze zmiany w procesach, redefinicje rél zawodowych i metody
wspierajgce zarzgdzanie transformacjg. Waznym elementem jest rowniez identyfikacja
oraz usuwanie barier organizacyjnych utrudniajgcych wdrazanie Al — od nieaktualnych
procedur i niewtfasciwych systeméw motywacyjnych po kulture instytucjonalng, ktéra
nie sprzyja otwartosci i eksperymentowaniu z nowymi technologiami.

° Tylko 16% firm, ktére deklarowaty powotanie zespotéw Al, faktycznie zatrudnito
nowych pracownikéw. Reszta przekierowata dotychczasowe kadry, co nie gwarantuje
wysokiej jakosci kompetencji.
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Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

Evaluating the Impact of Al on the Labor Market: Current State of Affairs
Charakterystyka publikacji

Publikacja przedstawia wyniki analizy, ktérej gtdwnym celem byto okreslenie, w jaki
sposdb generatywna sztuczna inteligencja (genAl) oddziatuje na rynek pracy w Stanach
Zjednoczonych. Analiza obejmowata klasyfikacje zawodéw wedtug stopnia narazenia
na automatyzacje z wykorzystaniem generatywejg sztucznej inteligencji oraz
identyfikacje sektoréw najbardziej podatnych na transformacje. Autorzy wykorzystali
dane statystyczne, w tym Current Population Survey!®, co pozwolito na poréwnanie
zmian w strukturze zatrudnienia po wprowadzeniu narzedzi genAl w listopadzie 2022 r.
z wczesniejszymi etapami przetomow technologicznych, takimi jak popularyzacja
komputerdw osobistych czy rozwdj internetu. Autorzy podkreslajg, ze ze wzgledu na
ograniczenia dostepnych danych i wskaznikéw dotyczgcych wykorzystania narzedzi
generatywnej sztucznej inteligencji, przedstawione wnioski nalezy traktowac¢ jako
wstepne i interpretowac z ostroznoscia.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Ameryka Pétnocna
Zasieg geograficzny badania: Stany Zjednoczone
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Budget lab & Yale. Wiecej informacji w publikaciji.
Kluczowe wnioski

° W przypadku wprowadzenia genAl tempo zmian w strukturze zawodowej jest wyzsze
niz w poprzednich epokach technologicznych, lecz réznica jest niewielka. ,,Dissimilarity
index”! wskazuje, Zze zmiana w okresie ok. 33 miesiecy od listopada 2022 r. jest
jedynie ok. 1 p.p. wyzsza niz — dla przyktadu — wynikajgca z upowszechnienia
technologii internetowych w latach 1996-2002. Oznacza to, ze nie znaleziono
dowodéw na gwattowng transformacje rynku pracy w nastepstwie wdrazania Al.

10 Current Population Survey to miesieczne badanie gospodarstw domowych prowadzone w Stanach
Zjednoczonych, ktdre gromadzi dane na temat zatrudnienia, bezrobocia, zarobkéw i innych
charakterystyk demograficznych sity roboczej, https://www.bls.gov/cps/, 29.10.2025.

11 Dissimilarity index (wskaznik/indeks odmiennosci/dywergencji/segregacji) — standardowa miara
rozmieszczenia/ podziatu), pokazujgca zmiane podziatu miejsc pracy miedzy poszczegdlnymi
zawodami w porédwnaniu z wczesniejszym okresem. Liczy sie go, poréwnujac udziaty poszczegdlnych
zawodoéw i sprawdzajac réznice. Wynik miesci sie miedzy 0 a 1, gdzie 0 oznacza brak zmian,a 1 -
catkowitg zmiane struktury zatrudnienia.


https://budgetlab.yale.edu/research/evaluating-impact-ai-labor-market-current-state-affairs
https://www.bls.gov/cps/
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° Grupy zawodowe najbardziej narazone na wptyw sztucznej inteligencji (m.in.
telekomunikacja, przetwarzanie danych, ustugi finansowe, ubezpieczenia, bankowos¢,
obstuga prawna, ksiegowos¢) nie wykazujg wiekszych spadkéw udziatu w zatrudnieniu
ani wzrostu bezrobocia niz inne grupy. Wniosek ten sugeruje, ze cho¢ technologie Al
moga by¢ potencjalnie ryzykowne, dotychczas nie generujg masowej utraty miejsc
pracy.

o Odsetek os6b zatrudnionych w zawodach uznawanych za najbardziej podatne na
wpltyw sztucznej inteligencji wynosi obecnie ok. 18% i — co istotne — nie ulegt znaczacej
zmianie od listopada 2022 r., czyli od momentu masowego upowszechnienia
technologii generatywnej Al. Oznacza to, ze nawet w sektorach szczegdlnie narazonych
na automatyzacje nie odnotowano gwattownego spadku zatrudnienia. Jednoczesnie
udziat zawoddw, w ktérych sztuczna inteligencja jest faktycznie wykorzystywana
w codziennej pracy, pozostaje ograniczony — wynosi jedynie ok. 11%. Wskazuje to,
ze implementacja narzedzi Al w praktyce zawodowej ma wcigz ograniczony zasieg
i nie wywotuje jeszcze szerokich zmian na rynku pracy.

° W sektorach takich jak informacja, finanse czy profesjonalne ustugi biznesowe
obserwowane zmiany w strukturze zatrudnienia rozpoczety sie jeszcze przed
wprowadzeniem narzedzi generatywnej sztucznej inteligencji. Moze to oznaczaé,

Ze obecny udziat Al w pracy jest jedynie czescig szerszych proceséw transformacyjnych,
ktore wynikajg z wczesdniejszych trendéw technologicznych i organizacyjnych.

W konsekwencji wptyw Al na rynek pracy, cho¢ widoczny w debacie publicznej

i w Swiadomosci pracownikéw, na poziomie statystycznym pozostaje umiarkowany.

° Z analizy réznicy w strukturze zatrudnienia pomiedzy absolwentami uniwersytetéw
w wieku 20-24 lata oraz absolwentami w wieku 25—-34 |lata wynika, ze oscyluje ona
w przedziale 30-33%, co oznacza, ze mtodsi absolwenci nie wykazujg znaczaco
wiekszej odmiennosci w wyborze zawoddw w pordwnaniu do starszej grupy wiekowe;.
Zdaniem autorow powyzszy wynik nalezy interpretowac w ten sposoéb, ze mtodsi
pracownicy nie sg obecnie duzo bardziej narazeni na wptyw sztucznej inteligencji niz
osoby w wieku 25-34 |ata.

° Oceny podatnosci zawodéw na wptyw Al, tworzone z wykorzystaniem narzedzi takich
jak modele OpenAl (np. Chat GPT), czy informacje o korzystaniu z narzedzi Al
udostepnione przez Anthropic'?, sg niepetne, np. nie pokazujg petnego
rozpowszechnienia narzedzi Al ani ich rzeczywistego wykorzystania przez
pracownikéw. Oznacza to, ze wszelkie wnioski nalezy traktowaé ostroznie i jako
wstepne.

° Chociaz w debacie publicznej pojawia sie wiele obaw zwigzanych z automatyzacja
i wptywem sztucznej inteligencji na zatrudnienie, to obecnie nie widaé jeszcze
istotnych zmian w danych statystycznych dotyczacych rynku pracy. Zatrudnienie

2 https://chatlyai.app, 29.10.2025.
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w zawodach szczegdlnie narazonych na automatyzacje z wykorzystaniem Al utrzymuje
sie na wzglednie stabilnym poziomie, a wskazniki bezrobocia nie wskazujg na
gwattowne wstrzgsy zwigzane z wdrazaniem nowych technologii. Autorzy podkreslajg
jednak, ze brak natychmiastowych efektéw nie oznacza braku ryzyka — konsekwencje
moga pojawic sie z opdznieniem. Dlatego zadaniem menedzeréw HR, zwigzkow
zawodowych i decydentdw politycznych jest wczedniejsze przygotowanie sie do
mozliwych zmian i tworzenie scenariuszy adaptacyjnych, a bierne oczekiwanie na
moment, kiedy skutki bedg juz wyraznie odczuwalne.

Ageing, Health and Predicting Future Employment Exits:
A Penalised Regression Approach

Charakterystyka publikacji

Raport przedstawia wyniki analizy dtugofalowych czynnikéw — takich jak zdrowie, wiek
oraz cechy spoteczno-ekonomiczne — majacych wptyw na odejscia z rynku pracy

w Wielkiej Brytanii. Celem badania byto okreslenie, w jakim stopniu te czynniki
pozwalajg przewidzie¢ moment zakonczenia aktywnosci zawodowej. Autorzy
wykorzystali dane z UK Household Longitudinal Study (UKHLS — Understanding Society)
— panelowego badania reprezentatywnego dla populacji Wielkiej Brytanii. Analiza
objeta 1071 respondentéw, obserwowanych przez okres ok. 10 lat —od 2011 r. do lat
2021-2022 — z uwzglednieniem zmian w ich aktywnosci zawodowej.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Europa
Zasieg geograficzny badania: Wielka Brytania
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

IZA. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski

W okresie obserwacji ok. 33% respondentéw opuscito rynek pracy (przechodzac

na emeryture, zasitek chorobowy lub stajgc sie bezrobotnymi). Wynik ten pokazuje,
Ze proces starzenia sie i stan zdrowia majg wymierny wptyw na aktywnos$é zawodowa
w perspektywie dekady.

Gtéwnym czynnikiem decydujgcym o zakonczeniu aktywnosci zawodowej jest wiek
kalendarzowy — ludzie na ogdt przechodzg na emeryture po osiggnieciu okreslonego
wieku, niezaleznie od faktycznego stanu zdrowia.

Samoocena zdrowia okazata sie mato istotnym czynnikiem decydujgcym o odejsciu
z rynku pracy — ttumaczyta jedynie ok. 2% réznic miedzy osobami kontynuujgcymi


https://docs.iza.org/dp18167.pdf
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zatrudnienie a tymi, ktére je zakonczyly. Pokazuje to, ze subiektywne poczucie zdrowia
ma ograniczong wartos¢ prognostyczng w diuzszej perspektywie.

° Osoby z wyzszymi dochodami gospodarstwa domowego oraz nizszym poziomem
wyksztatcenia (Srednim lub nizszym) czesciej konczyty aktywnos¢ zawodowg wczesnie;.
Pokazuje to, ze decyzje o pozostaniu na rynku pracy zalezg takze od powigzania miedzy
zasobami materialnymi i poziomem wyksztatcenia.

° Liczba dzieci w gospodarstwie domowym miata znaczacy, ok. 11-proc. wktad w modele
— wieksza liczba dzieci wigzata sie z nizszym prawdopodobiernstwem wyjscia z rynku
pracy. To wskazuje, ze obowigzki rodzinne mogg sprzyja¢ utrzymaniu zatrudnienia.

° Stan cywilny ma znaczenie dla czasu aktywnosci zawodowej. Osoby, ktore nie byty
w zwigzku matzenskim ani nie mieszkaty z partnerem, czesciej koczyty prace wczesniej
niz osoby pozostajgce w zwigzkach matzenskich lub partnerskich.

° Miejsce zamieszkania — obszary miejskie czy wiejskie — miato niewielki wptyw
na decyzje o zakonczeniu aktywnosci zawodowej. Wktad tego czynnika w analizach
wynosit ponizej 1%. Oznacza to, ze lokalny rynek pracy miat drugorzedne znaczenie
wobec czynnikdéw zdrowotnych i demograficznych.

Four Days a Week? Europe Debates Shorter Working Times

Charakterystyka raportu

Publikacja koncentruje sie na uporzadkowaniu i prezentacji dotychczasowych
doswiadczen skréconego tygodnia pracy w Europie. Raport ma charakter przegladowy
— syntetyzuje wyniki istniejgcych programéw pilotazowych oraz studiow przypadkdéw.
Zakres czasowy analiz obejmuje rdzne okresy, jednak skupia sie gtéwnie

na doniesieniach z lat 2018-2023.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Europa $wiat
Zasieg geograficzny badania: Europa
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Eurofound. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Kazdy pracodawca w Danii od lipca 2024 r., niezaleznie od wielkosci i sektora, musi
prowadzi¢ system rejestracji godzin pracy i okreséw odpoczynku pracownikéw.

° W Czechach od 1 stycznia 2025 r. wszyscy pracownicy, nie tylko zdalni, moga
samodzielnie planowaé swdj czas pracy. Wymaga to zawarcia pisemnego porozumienia
z pracodawcg i musi odbywac sie z poszanowaniem obowigzujgcego limitu 12 godzin
pracy na dobe oraz zasad dotyczgcych przerw i odpoczynku.


https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/four-days-a-week-europe-debates-shorter-working-times
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° Nowe przepisy w Grecji pozwalajg pracodawcom wymagacé od pracownikdéw pracy
do 6 dni w tygodniu. Dotyczy to przedsiebiorstw sektora prywatnego, ktérych
dziatalno$¢ wymaga ciagtej pracy przez catg dobe, lub tych, ktore borykaja sie
ze zwiekszonym obcigzeniem pracga. Nie dotyczy zas gastronomii i turystyki, ktére
podlegajg odrebnym przepisom. Za 6. dzien pracy przystuguje dodatek w wysokosci
40% dziennej ptacy.

° We Francji wprowadzono rozwigzanie, ktére pozwala pracownikom gromadzi¢ do 2 dni
urlopu miesiecznie w razie choroby niezwigzanej z pracg, maksymalnie do 24 dni
w roku. Dodatkowo, jesli z powodu choroby lub wypadku pracownik nie moze
wykorzysta¢ przystugujgcego urlopu w wyznaczonym czasie, ma teraz 15 miesiecy
na jego przeniesienie i pdzniejsze wykorzystanie.

° W Austrii w 2024 r. w ramach uktadéw zbiorowych skrécono tygodniowy czas pracy —
w logistyce i dystrybucji z 36 do 35 godzin, a w telekomunikacji z 40 do 38,5 godziny.
Pokazuje to, ze proces redukcji czasu pracy w tym kraju przebiega przede wszystkim
poprzez negocjacje sektorowe, a nie w drodze centralnych regulacji panstwowych.

° We Wtoszech w sektorze publicznym przyjeto podejscie eksperymentalne,
wprowadzajac 4-dniowy tydzien pracy. Reforma pozwala na skrdocenie tygodnia pracy
bez zmniejszenia tgcznej liczby godzin lub wynagrodzenia.

o W Polsce wprowadzono dodatkowe urlopy zwigzane z kleska zywiotowg (powodzie).
Pracownicy dotknieci powodzig otrzymali dodatkowe 4 dni urlopu na zadanie oraz
do 20 dni urlopu na usuniecie szkéd powodziowych w mieniu wtasnym lub krewnych,
z zachowaniem 100% wynagrodzenia.

° W Szwecji trwa spoér o skrécenie dnia pracy do 6 godzin lub tygodnia do 35 godzin.
W Portugalii oceniany jest pilotaz 4-dniowego tygodnia, a w Polsce prowadzony jest
roczny projekt CIOP-PIB nad 32-godzinnym tygodniem pracy. Powyzsze pokazuje, ze UE
eksperymentuje z réznymi modelami.

Labour Market and Wage Developments in Europe. Annual Review 2025
Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki analizy sytuacji na rynku pracy, takze w zakresie
wynagrodzen, w panistwach Unii Europejskiej. Jego gtéwnym celem jest ocena
dynamiki zatrudnienia, zmian strukturalnych w gospodarce, tempa wzrostu
produktywnosci i adekwatnosci ptac. Badania opierajg sie na szerokim zestawie zrédet
statystycznych — m.in. danych z Eurostatu, rachunkach narodowych, Europejskim
Badaniu Sity Roboczej (EU-LFS) oraz monitoringu restrukturyzacji (ERM). Analizy
obejmujg lata 2023-2025, a w niektdrych przypadkach obejmujg dtuzsze okresy
poréwnawcze.
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Informacje ogdlne

Miejsce badania: UE-27
Zasieg geograficzny badania: UE-27
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

KE. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

W 2024 r. zatrudnienie w UE wzrosto 0 0,8% wobec 1,2% w 2023 r. Prognozy na 2025 r.
wskazujg na dalsze spowolnienie do 0,5%. Wynika ono zaréwno z czynnikéw
zewnetrznych, takich jak napiecia w handlu miedzynarodowym czy skutki
geopolityczne, jak i wewnetrznych — obejmujgcych procesy restrukturyzacyjne

w przemysle, niski wzrost produktywnosci oraz konsekwencje zmian demograficznych.

Kraje o wysokim udziale zatrudnienia w przemysle — m.in. Czechy, Niemcy, Stowacja,
Wegry, Rumunia — odnotowaty stagnacje lub spadki zatrudnienia, podczas gdy
gospodarki bardziej ustugowe (np. Francja, Hiszpania, Holandia) miaty wieksza
stabilnosc.

W kluczowych branzach, takich jak motoryzacja, telekomunikacja, sprzet elektryczny

i farmaceutyka, miaty miejsce powazne restrukturyzacje. Cho¢ skala ta jest znaczaca,
pozostaje wyraznie nizsza niz w czasie kryzysu finansowego w 2009 r., kiedy ogtoszono
likwidacje 350 tys. miejsc pracy. Wskazuje to na wiekszg odpornos¢ europejskiego
rynku pracy, ale jednoczes$nie ujawnia wysokg wrazliwos¢ niektérych branz na
transformacje technologiczne i sSrodowiskowe.

Od 2012 r. w strukturze zatrudnienia w UE zaszty wyraZzne zmiany, ktére wskazuja

na rosngace znaczenie sektoréw o wysokiej produktywnosci. Liczba wysoko optacanych
stanowisk pracy w branzach takich jak farmacja, telekomunikacja czy ustugi
informacyjne wzrosta w tym okresie o okoto jedng trzecig. ROwnolegle obserwuje sie
spadek liczby miejsc pracy w nisko optacanych zawodach, szczegdlnie w przemysle
tradycyjnym i handlu detalicznym. Proces ten zwigzany jest przede wszystkim

z automatyzacjg procesdéw produkcyjnych, cyfryzacjg ustug oraz konsolidacjg duzych
sieci handlowych.

Realne wynagrodzenia w UE wzrosty 0 2,7% w 2024 r., co pozwolito im w wiekszosci
krajow przekroczyé poziom sprzed pandemii. Jednak w Niemczech, Francji, Wtoszech,
Czechach i Finlandii ptace realne wcigz nie wrdcity do poziomdw z 2019 r.
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Forecasting algorithm for the vocational mobility of graduates
with multiple attributes

Charakterystyka publikacji

Raport prezentuje wyniki badania nad przewidywaniem mobilnosci zawodowej
absolwentow przy uzyciu metod uczenia maszynowego. Gtéwnym celem autoréw byto
stworzenie modelu, ktéry na podstawie wielu cech — takich jak wyniki edukacyjne,
kompetencje zawodowe, czynniki spoteczno-ekonomiczne czy aktualne trendy

na rynku pracy — pozwala prognozowaé, czy absolwent utrzyma zatrudnienie

W wyuczonym zawodzie, zmieni branze, czy tez bedzie miat trudnosci z wejsciem

na rynek pracy. Badanie opierato sie na danych panelowych absolwentéw z Chin.
Prébe badawczg stanowit zbidr 12 000 petnych profili absolwentow.

Informacje ogdlne

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

Zrodto

Elsevier. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski z badania

Analiza waznosci cech pokazata, ze przewidywang mobilnos¢ zawodowg absolwentéw
najlepiej ttumaczg konkretne i mierzalne wskazniki zwigzane zaréwno

z indywidualnymi kompetencjami, jak i zewnetrznymi uwarunkowaniami rynku pracy.
Najwieksze znaczenie miaty trzy predyktory: ocena umiejetnosci technicznych (czyli
poziom biegtosci w praktycznych, specjalistycznych zadaniach), srednia ocen (GPA)
odzwierciedlajgca ogdlny poziom osiggniec¢ akademickich, oraz dostepnos¢ miejsc
pracy w regionie.

Okoto 60% absolwentow pracuje zgodnie z wyksztatceniem, 25% zmienia branze na
pokrewne sektory, a 15% ma trudnosci z wejsciem na rynek pracy.

Najlepszymi prognostykami stabilnej kariery sg wysokie wyniki edukacyjne (GPA)

i dopasowanie kierunku ksztatcenia do potrzeb rynku pracy. Absolwenci z wysokimi
ocenami i kwalifikacjami odpowiadajgcymi lokalnemu popytowi znacznie czesciej
znajdujg zatrudnienie w wyuczonym zawodzie.

Czynniki pozaedukacyjne odgrywajg istotng role w ksztattowaniu Sciezek kariery
absolwentéw. Analiza ujawnita, ze dochdd rodzicielski (Parental Income) oraz dostep
do internetu (Internet Access) sg znaczgcymi czynnikami wptywajgcymi na mobilnos¢
zawodowsg.


file:///C:/Users/marci/AppData/Local/Microsoft/Windows/INetCache/Content.Outlook/5N6RCMYI/iarp-my.sharepoint.com/:b:/g/personal/marcin_budzewski_iarp_edu_pl/ERWNsCIxf1hGlmpFLXJds-YBsnR5X6NySkSkKyMGG3ernw%3fe=sPRnDG

PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 36

The role of artificial intelligence and algorithms in the working conditions

formation

Charakterystyka publikacji

Raport prezentuje analize roli sztucznej inteligencji (Al) i algorytmdw w ksztattowaniu
warunkéw pracy we wspétczesnej gospodarce. Celem autordw byto zbadanie, w jaki
sposdb rozwdj technologii cyfrowych wptywa na organizacje pracy, wymagane
kompetencje oraz bezpieczenstwo zatrudnionych. Artykut ma charakter analityczno-
przeglagdowy i bazuje na badaniach, systematycznej analizie literatury, danych
wtdérnych oraz prognozowaniu oceny przysztych scenariuszy rynku pracy.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: globalne
Zasieg geograficzny badania: $wiat
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

Springer. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski z badania

Wptyw automatyzacji opartej na sztucznej inteligencji na zatrudnienie nie jest jednolity
i w duzej mierze zalezy od stopnia zaawansowania technologicznego danego kraju.
Panstwa nordyckie w UE majg wiekszy potencjat, by poradzi¢ sobie z tym procesem
bez powazniejszych wstrzgsdw gospodarczych i spotecznych, natomiast kraje o stabszej
infrastrukturze cyfrowej, takie jak Butgaria, Rumunia czy Chorwacja, sg znacznie
bardziej podatne na jego negatywne konsekwencje.

Integracja Al w zawodach wysokospecjalistycznych przejmuje czes¢ rutynowych zadan,
co daje specjalistom wiecej przestrzeni na rozwijanie relacji interpersonalnych.

W medycynie oznacza to mozliwos¢ wiekszego skupienia sie na empatii i kontakcie

z pacjentem, a podobne przesuniecia widoczne sg rowniez w finansach czy sprzedazy.

Automatyzacja rutynowych zadan prowadzi do przesunieé w zatrudnieniu.

Al przejmuje czynnosci powtarzalne i obcigzajgce fizycznie, co zmniejsza ryzyko choréb
zawodowych, ale rownoczesnie ogranicza zapotrzebowanie na czes¢ zawodow

o niskich kwalifikacjach.

Z jednej strony obserwuje sie ryzyko redukcji miejsc pracy w sektorach przemystowych,
telekomunikacji czy ustug komunalnych. Z drugiej strony rosnie zapotrzebowanie
na specjalistéw ICT, prawnikdéw, inzynieréw czy analitykdow danych.

Produkcja, wprowadzanie danych czy proste ustugi klienta sg najbardziej podatne
na automatyzacje, natomiast kreatywnosé, inteligencja emocjonalna i ztozone decyzje
pozostajg domeng cztowieka.
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Wdrazanie Al niesie ze sobg ryzyko pogtebienia nierdwnosci na rynku pracy. Wdrozenie

Al ma nieproporcjonalny wptyw na dobrze zdefiniowane, wysoce rutynowe prace

o niskich i srednich kwalifikacjach.

Zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci na rynkach pracy w Unii Europejskiej

w latach 2018-2024

Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem opracowania byto wskazanie 10 kluczowych nowych umiejetnosci,
na ktére w latach 2018-2024 pojawito sie zapotrzebowanie na rynkach pracy panstw
Unii Europejskiej. Analiza opierata sie na danych z ogtoszen rekrutacyjnych online
udostepnionych przez Lightcast — jednego z wiodgcych dostawcéw danych i analiz
dotyczacych rynkdw pracy, specjalizujgcego sie w gromadzeniu oraz przetwarzaniu
informacji na temat ofert pracy i profili zawodowych. Analiza objeta 27 panistw
cztonkowskich UE. W pierwszym etapie zidentyfikowano umiejetnosci pojawiajgce sie
w ofertach pracy oraz okreslono czestotliwosc ich wystepowania w latach 2018-2024.
Nastepnie wyliczono udziat poszczegdlnych kompetencji w ogdlnej liczbie
odnotowanych przypadkdéw dla danego kraju. Kolejny krok polegat na wskazaniu
umiejetnosci, ktdre w bazie Lightcast nie byly rejestrowane w 2018 r., a pojawity sie
dopiero w 2024 r. Na tej podstawie opracowano dla kazdego kraju ranking

10 najczesciej wystepujgcych nowych kompetencji, uznanych za kluczowe z punktu
widzenia zapotrzebowania na rynku pracy.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: UE-27
Zasieg geograficzny badania: UE-27
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

Kwartalnik Rynek Pracy, MNiSW. Wiecej informacji w publikacji.

Kluczowe wnioski

Najczesciej wskazywang nowg umiejetnoscig w Europie byta zdolnos¢ ,dotrzymywania
towarzystwa”. Wystgpita na pierwszym miejscu w rankingach az 18 krajéw —
m.in. w Polsce, Niemczech, Portugalii czy Szwecji.

Drugie miejsce zajety kompetencje zwigzane z edukacjg cyfrowg, takie jak , e-learning”
(w Estonii, Irlandii, Litwie, Portugalii, Rumunii i na Wegrzech) czy , prowadzenie szkolen
przez internet” (w Austrii i Czechach). Rozwdj tych umiejetnosci nasilit sie w czasie
pandemii COVID-19 i odzwierciedla dtugofalowg potrzebe rozwoju elastycznych form
ksztatcenia i podnoszenia kwalifikacji w Srodowisku cyfrowym.


https://rynekpracy.publisherspanel.com/article/552887/pl
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° Na trzeciej pozycji czesto znajdowato sie ,,$ledzenie aktualnych trendéw” (w Austrii,
Belgii, na Malcie i w Niemczech) oraz ,,e-learning” (w Danii, Grecji, Hiszpanii oraz
Polsce). Umiejetnosci te wigzg sie z koncepcjg uczenia sie przez cate zycie i zdolnoscia
adaptacji do zmieniajgcych sie realiow gospodarczych oraz technologicznych.

° Wérdéd nowych kompetencji wyraznie zaznaczyly sie te dotyczace ochrony zdrowia
i bezpieczeristwa w miejscu pracy. Najczesciej pojawiaty sie umiejetnosci takie jak
udzielanie pierwszej pomocy przedmedycznej, znajomos¢ zasad BHP czy stosowanie
$rodkéw ochrony indywidualnej. Swiadczy to o rosnagcym znaczeniu bezpieczerstwa
pracy oraz wiekszej Swiadomosci zaréwno pracodawcéw, jak i pracownikéw w zakresie
koniecznosci zapewnienia ciggtosci i stabilnos$ci proceséw gospodarczych.

° Zidentyfikowano liczne umiejetnos$ci miekkie. Obejmujg one np. ,interpretowanie
zachowan innych oséb” (Austria, Niemcy), ,ocenianie innych” (Francja, Wiochy,
Szwecja) czy ,koordynowanie komunikacji w zespole” (Estonia, Stowenia), co swiadczy
o rosnacej roli inteligencji emocjonalnej i komunikacji w srodowisku pracy.

° W poszczegdlnych krajach Unii Europejskiej pojawiajg sie nowe kompetencje
o wyraznie regionalnym charakterze, ktére odzwierciedlajg lokalne specjalizacje
gospodarcze i tradycje zawodowe. W Finlandii dotyczy to umiejetnosci zwigzanych
z sektorem lesnym, w Grecji — z handlem bizuterig, a we Wtoszech —

z rekodzielnictwem artystycznym. Wskazuje to, ze zapotrzebowanie na umiejetnosci
ksztattujg nie tylko globalne procesy, ale takze lokalne tradycje i struktura gospodarki.

° W krajach Europy Pétnocnej szczegdlnie widoczny byt nacisk na rozwdéj kompetencji
zwigzanych z ochrong zdrowia oraz nowymi technologiami. W Finlandii i Danii najwyzej
oceniano umiejetnosci dotyczgce bezpieczenistwa i higieny pracy oraz medycyny pracy.
W Szwecji natomiast wyraznie akcentowano kompetencje zwigzane z interakcjg
cztowiek—komputer, co odzwierciedla kluczowa role innowacji cyfrowych
i zaawansowanych technologii w strukturze rynku pracy tego panstwa.

° W krajach Europy Zachodniej obserwuje sie zréwnowazone podejscie do rozwoju
kompetencji, obejmujgce zaréwno umiejetnosci cyfrowe, zarzadcze, jak i miekkie.
We Francji i Belgii wsrod nowych poszukiwanych kompetencji pojawity sie
rownoczesnie umiejetnosci zwigzane z zarzadzaniem i technologiami informacyjno-
komunikacyjnymi (ICT) oraz umiejetnosci interpersonalne, takie jak ocena postaw
wspotpracownikédw czy poczucie humoru.

° W krajach Europy Potudniowej szczegdlne znaczenie zyskaty kompetencje
o charakterze praktycznym i ustugowym, co pozostaje w $cistym zwigzku ze strukturg
tamtejszych gospodarek, silnie ukierunkowanych na sektor ustug. W Hiszpanii
i Portugalii wsrdd najczesciej poszukiwanych nowych umiejetnosci znalazty sie m.in.
zdolnos¢ do wykonywania wielu zadan jednoczesnie oraz techniki skutecznego
postugiwania sie mowa.

° W krajach Europy Srodkowo-Wschodniej wyraznie zaznacza sie zapotrzebowanie
na kompetencje techniczne, przemystowe oraz administracyjne, co odzwierciedla
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strukture gospodarek wciaz silnie opartych na sektorze wytwdrczym i tradycyjnych
ustugach administracyjnych. W Polsce, Czechach czy na Litwie do najczesciej
poszukiwanych nowych umiejetnosci nalezaty m.in. mechanika pojazddw silnikowych,
obliczanie wysoko$ci $wiadczen pracowniczych oraz utrzymywanie relacji

z dostawcami.

Zapotrzebowanie na umiejetnosci w sekcjach gospodarki w krajach UE-27
w latach 2018-2024

Charakterystyka publikacji

Publikacja prezentuje wyniki analizy zmian w zapotrzebowaniu na umiejetnosci

w krajach UE-27 w latach 2018-2024, rozpatrywanych w kontekscie podwaéjnej
transformacji — cyfrowej i zielonej oraz proceséw demograficznych. Celem
opracowania byto wskazanie nowych i rozwijajgcych sie kompetencji w poszczegdlnych
sektorach gospodarki wedtug klasyfikacji NACE Rev.2'3. Analize oparto na danych
Lightcast obejmujacych internetowe ogtoszenia o prace, a jej metodologia bazowata
na rozwigzaniach wypracowanych w projekcie SkillsPULSE®4,

z wykorzystaniem systemu ESCO? do klasyfikacji kompetencji. W badaniu
skoncentrowano sie na 10 najczesciej notowanych nowych umiejetnosciach w kazdym
sektorze, przy czym dodatkowo zastosowano selekcje jakosciowg, eliminujac
kompetencje nieadekwatne do danej sekcji NACE. Takie podejscie pozwolito wyrazniej
uchwyci¢ kluczowe trendy kompetencyjne o najwiekszym znaczeniu dla rynku pracy.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: UE-27
Zasieg geograficzny badania: UE-27
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Kwartalnik Rynek Pracy, MNiSW. Wiecej informacji w publikacji.
Kluczowe wnioski

° W sektorze rolnictwa szczegdlnie silnie akcentowane s3 nowe kompetencje zwigzane
z cyfryzacjg i administracjg, takie jak prowadzenie szkolen online, umiejetnosci

13 Nomenclature statistique des Activités économiques dans la Communauté Européenne, czyli
Statystyczna Klasyfikacja Dziatalno$ci Gospodarczej w Unii Europejskiej w wersji drugiej
(obowigzujacej od 2008 r.).

14 projekt ,,SkillsPULSE: Skills — Predicting, Understanding, and Locating Shortages in Europe”,
realizowanego w programie ,,Horyzont Europa”, https://www.skillspulse.eu/, 28.10.2023.

15 European Skills, Competences, Qualifications and Occupations. Jest to klasyfikacja opracowana
przez Komisje Europejskg, ktéra porzadkuje i opisuje: umiejetnosci (skills), kompetencje
(competences), kwalifikacje (qualifications), zawody (occupations).


https://rynekpracy.publisherspanel.com/angular-api/file/download/632609/2920460.pdf
https://www.skillspulse.eu/
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z obszaru ICT czy obliczanie Swiadczen pracowniczych. Towarzyszg im tradycyjne
umiejetnosci techniczne i sektorowe, m.in. obstuga maszyn rolniczych czy spawanie
metodg MAG, a takze kompetencje miekkie, np. umiejetnosc sledzenia biezgcych
trendéw. Najwieksze znaczenie w tej sekcji (A) zyskujg jednak umiejetnosci
sprzedazowe, obejmujace zaréwno sprzedaz ustug, jak i produktow, a takze
kompetencje analityczne, takie jak analiza danych czy myslenie analityczne.

° W sektorze gérnictwa wcigz dominujg tradycyjne umiejetnosci techniczne, takie jak
realizacja harmonograméw produkcyjnych czy spawanie metodg MAG, a takze wiedza
specjalistyczna obejmujgca m.in. geologie, prawo cywilne czy znajomos$¢ wtasciwosci
metali. Obok nich pojawiaja sie jednak mniej typowe kompetencje, np. tworzenie
animacji czy ocenianie innych, co moze swiadczyé o rosngcej potrzebie wigczania
do branzy elementéw cyfrowych i interpersonalnych. Gornictwo rozwija sie przede
wszystkim w kierunku utrwalania klasycznych kwalifikacji — zaréwno w obszarze wiedzy
specjalistycznej, obejmujacej energie ze zrédet odnawialnych, procesy wytwarzania,
statystyke czy obstuge maszyn, jak i umiejetnosci organizacyjnych, takich jak kontrola
produkgcji czy praca zmianowa. Interesujgcym zjawiskiem jest takze wysoka pozycja
jezyka francuskiego, co — mimo swojej nietypowosci — moze wskazywaé na znaczenie
wspotpracy miedzynarodowej w wybranych segmentach tej branzy.

° W sekcjach przemystu i infrastruktury obserwuje sie wspdtwystepowanie zaréwno
kompetencji technicznych, jak i cyfrowych. Do tej drugiej grupy zaliczyé mozna m.in.
umiejetnosci zwigzane z rynkiem ICT, prowadzeniem e-learningu czy korzystaniem
ze specjalistycznych narzedzi, takich jak blok kotwigcy czy oprogramowanie CAE.
Jednoczesnie wciaz istotne pozostajg tradycyjne kwalifikacje techniczne, np. spawanie
metoda MAG i MIG. W zestawieniach widoczne s3 takze kompetencje miekkie, takie
jak umiejetnosc oceniania innych czy $ledzenia trendéw, co podkresla rosngce
znaczenie zdolnosci interpersonalnych i adaptacyjnych. Cato$é wskazuje na proces
stopniowego przesuwania akcentéw — od klasycznych umiejetnosci technicznych
ku kompetencjom cyfrowym, analitycznym i organizacyjnym. Wsréd nowo
pojawiajgcych sie dominujg umiejetnosci techniczne i cyfrowe, natomiast w przypadku
kompetencji rozwijajgcych sie szczegdlng role odgrywajg analiza danych oraz
zarzadzanie czasem. Réwnoczesnie zauwazalne jest rosngce znaczenie kompetencji
miekkich, ktore dopetniajg tradycyjny profil techniczny.

° W sekcjach handlu i ustug rynkowych wséréd nowych kompetencji szczegélnie silnie
zaznaczajg sie umiejetnosci cyfrowe i proceduralne. Czesto powtarzajg sie tu takie
elementy, jak ,,rynek ICT”, ,,e-learning” czy ,prowadzenie szkolen online”, co podkresla
rosngcy role technologii informacyjnych i pracy zdalnej. Rbwnoczesnie obecnosé
umiejetnosci takich jak ,korzystanie z oprogramowania CAE” wskazuje,
ze specjalistyczne narzedzia cyfrowe upowszechniajg sie rdwniez poza typowo
technicznymi branzami. W obszarze kompetencji rozwijajacych sie coraz wyrazniej
widoczne jest przenikanie umiejetnosci cyfrowych, analitycznych i interpersonalnych
do réznych segmentow dziatalnosci. Na czoto wysuwajg sie zdolnosci spoteczne, takie
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jak ,dotrzymywanie towarzystwa” czy ,,okazywanie zaangazowania”, a rownolegle
istotng role odgrywajg umiejetnosci organizacyjne i analityczne — ,,analiza danych”,
»Zarzadzanie czasem” czy ,,zarzgdzanie jakoscig” — wskazujgce na rosngce znaczenie
monitorowania i oceny proceséw w praktyce zawodowej. Uzupetniajg je kompetencje
cyfrowe, m.in. ,tworzenie animac;ji”, ktére mogg odzwierciedla¢ rosngcg potrzebe
nowoczesnej wizualizacji i promocji w handlu i ustugach.

° W grupie sekcji ustug publicznych i spotecznych wsrdd nowych umiejetnosci
szczegoblnie czesto pojawiajg sie zarowno kompetencje miekkie, takie jak
»,dotrzymywanie towarzystwa” czy ,,ocenianie innych”, jak i umiejetnosci cyfrowe,
m.in. ,rynek ICT”. Zestawienie to ukazuje rownolegta obecnosc zdolnosci
interpersonalnych, niezbednych w pracy opiekunczej i relacyjnej, oraz kompetencji
technologicznych, ktére coraz wyrazniej przenikajg do obszaréw administracji, edukacji
i ochrony zdrowia. Wsréd umiejetnosci rozwijajgcych sie zauwazalne jest rosngce
znaczenie narzedzi cyfrowych, takich jak ,tworzenie animacji” czy , prowadzenie
szkolen online”. Analiza wskazuje, ze w ustugach publicznych i spotecznych
podstawowa role odgrywa potgczenie kompetencji cyfrowych i miekkich, ktdre
stanowig wspdlny fundament zaréwno nowych, jak i rozwijajacych sie zdolnosci.
Dodatkowo w obszarze nowych kompetencji istotne miejsce zajmujg elementy
proceduralno-prawne, natomiast wsréd rozwijajgcych sie dominujg kompetencje
zarzadcze. Catos¢ uzupetnia niezmiennie wazna wiedza zawodowa, konieczna
w praktyce edukacyjnej i medyczno-opiekuriczej. Na uwage zastuguje takze obecnos¢
umiejetnosci sprzedazowych, ktére — mimo ze sg typowe dla sektora prywatnego —
zyskujg znaczenie réwniez w kontekscie ustug publicznych i spotecznych.
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Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie wrzesien 2024 r. — wrzesien

2025r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Stopa bezrobocia
rejestrowanego w Polsce

09/2024 5,0%
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%

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 wrzesien 2024 r. — wrzesien 2025 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

09/2024 769,6 397,6 372,0
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

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 wrzesien 2024 r. — wrzesien 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
09/2024 101,9 174,7 294,7
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

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 wrzesien 2024 r. — wrzesien 2025 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

09/2024 80 801
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*

* 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
we wrzesniu 2025 r. wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewddztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

opolskie 1083
lubuskie 1201
Swietokrzyskie 1366
podlaskie 1513
warminsko-mazurskie 1813
zachodniopomorskie 1898
tédzkie 2236
lubelskie 2385
podkarpackie 2 480
kujawsko-pomorskie 2576
wielkopolskie 2810
pomorskie 3424
dolnoslaskie 3625
matopolskie 3719
Slaskie 3966
mazowieckie 5028

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 6. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy we wrzesniu 2025 r.
wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewodztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej
opolskie 13
$laskie 13
pomorskie 14
dolnoslaskie 16
lubuskie 17
matopolskie 17
wielkopolskie 21
Polska 22
warminsko-mazurskie 22
podlaskie 24
zachodniopomorskie 24
kujawsko-pomorskie 28
Swietokrzyskie 28
mazowieckie 29
lubelskie 32
tédzkie 32
podkarpackie 42
opolskie 13

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 wrzesien 2024 r. — wrzesien 2025 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

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

09/2024 6462,4

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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

<powrot>
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8. Przecietne miesieczne wynagrodzenie (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w Polsce w okresie wrzesierh 2024 r. — wrzesien 2025 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Przecietne miesieczne

wynagrodzenie (brutto)
w sektorze przedsiebiorstw (zt)
09/2024 8140,98
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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

<powrot>
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Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo dla catej Unii Europejskiej (UE-27),
panstw strefy euro (UE-20) i Polski w okresie wrzesieri 2024 r. — wrzesief 2025 r.%°

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

Miesiac / rok Polska UE-27 UE-20
09/2024 3,0% 6,3% 5,9%
10/2024 2,8% 6,3% 5,9%
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% 6,3% 6,0%
07/2025 3,1% 6,2% 5,9%
08/2025 3,2% 6,3% 5,9%
09/2025 3,2% 6,3% 6,0%

Zrédto: Eurostat.

<powrot>

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

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Czechy 3,0
Malta 3,0
Stowenia 3,1
Polska 3,2
Butgaria 3,5
Niemcy 3,9
Holandia 4,0
Wegry 4,5
Irlandia 4,7
Chorwacja 4,7
Cypr 4,9
Austria 5,5
Stowacja 5,5
Belgia 5,9
Rumunia 5,9
UE-27 6,0
Portugalia 6,0
Dania 6,1
Wiochy 6,1
UE-20 6,3
totwa 6,4
Luksemburg 6,9
Litwa 7,0
Estonia 7,4
Francja 7,6
Grecja 8,2
Szwecja 8,7
Finlandia 9,6
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 we wrzesniu 2025 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Niemcy 6,7
Holandia 8,8
Malta 10,1
Czechy 10,2
Austria 11,9
Irlandia 12,2
Stowenia 12,2
Polska 13,0
Belgia 13,8
Dania 13,9
UE-20 14,4
Wegry 14,4
Butgaria 14,5
UE-27 14,8
Litwa 15,2
Stowacja 16,2
Chorwacja 16,7
Cypr 17,2
totwa 17,6
Portugalia 18,1
Francja 18,3
Grecja 18,5
Finlandia 20,0
Estonia 20,6
Wiochy 20,6
Luksemburg 20,9
Szwecja 23,6
Hiszpania 25,0

* Brak danych dla Rumunii.
Zrédto: Eurostat.

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

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

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

Zrédto: Eurostat.
<powrot>



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji

Wykres 13. Stopa bezrobocia wsréd mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej we wrzesniu 2025 r. (%)

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

Panstwo Stopa bezrobocia
Czechy 2,7
Polska 2,9
Stowenia 2,9
Malta 3,1
Butgaria 3,8
Holandia 3,8
Niemcy 4,1
Wegry 4,3
Cypr 4,7
Irlandia 4,9
Chorwacja 5,0
Stowacja 5,2
Witochy 54
UE-27 58
Portugalia 5,9
UE-20 6,1
Grecja 6,1
Rumunia 6,2
Austria 6,3
Dania 6,5
Belgia 6,6
Luksemburg 6,6
totwa 7,0
Litwa 7,5
Francja 7,7
Szwecja 8,5
Estonia 9,1
Hiszpania 9,2
Finlandia 10,6

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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