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Misje gospodarcze

Gospodarka w liczbach 15
Wiekszosc czytelnikow ,Gtosu Przedsiebiorcy” stanowig osoby, ktore na co dzien

zarzadzaja swoimi firmami lub okreslona grupa ludzi. Wiem z wtasnego doswiad-
czenia, ze nie jest to zawsze prosty proces i warto choc¢ troche poszerzyc¢ zakres
swojej wiedzy w tym zakresie. Dlatego po raz kolejny — juz szosty - uruchomilismy
Izbowa Akademie Lidera. Ciagtosc tego projektu osmiela mnie do stwierdzenia, ze
nasi cztonkowie wysoko oceniaja kompetencje zdobyte podczas poszczegolnych
Zjazdow. Polecam wiec waszej uwadze zarowno wywiad z prowadzaca IAL, Edyta
Hubska (str. 4), jak i przyszte nasze inicjatywy.

PRZEDS' EB | O F\)CY Wydaje sie, ze nieuchronnie czeka pracodawcow koniecznosc wdrozenia tzw.

dyrektywy rownosciowej. Wiadomo, ze idzie o to, aby wynagrodzenia kobiet i mez-
Wydawca:

Zachodnia Izba
Przemystowo-Handlowa
w Gorzowie Wielkopolskim.

czyzn za jednakowa prace (lub prace o jednakowej wartosci) ustali¢ na jednakowym
poziomie. Termin implementagji teoretycznie mija juz 7 czerwca, a o szczegotach
mozna wiecej dowiedzie¢ sie dzieki obszernemu artykutowi Irminy Dabkowskiej

-Kotodziejczyk z LAW IN HR (str. 6). Dziekujemy tej wroctawskiej kancelarii, a jedno-

Redakcja: czesnie naszemu cztonkowi, za przyblizenie tematu.

Tomasz Molski (redaktor naczelny), . . ‘ . . . ‘
Nieustannie wyrazamy gotowosc pomocy wszystkim przedsiebiorcom. Cie-
Jarostaw Libelt (Wydawnictwo

.In Plus’, tel. 609 22 35 79)

szymy sie z waszego zainteresowania oferta Zachodnigj Izby Przemystowo-Han-

dlowej oraz mozliwosciami wspotpracy. Zapraszam wiec w imieniu catego biura do
Opracowanie graficzne:

Monika Szalczynska
topotypo@topotypo.pl

bezposredniego kontaktu - jestesmy dla Was codziennie w naszej siedzibie oraz
poprzez inne formy komunikagji.

Zycze dobrej lektury i jak najlepiej wykorzystanego wiosennego czasu.
Wspoétpracownicy:
Kamila Szwajkowska, Z wyrazami szacunku -
Edyta Hubska, Agnieszka Anacka. Kamila Szwajkowska

Adres: Dyrektor ZIPH

ul. Kosynierow Gdynskich 108
66-400 Gorzow Wielkopolski,

T: +48 696 OO0/ 665

E: info@ziph.pl
W: www.ziph.pl
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BEZPLATNY KURS ZIELONEJ TRANSFORMACJI DLA BIZNESVU -
ZDOBADZ MIEDZYNARODOWY CERTYFIKAT Z ZIPH

Czy Twgj biznes jest gotowy na nowe unijne wymogi srodowiskowe? Zachodnia lzba Przemy-
stowo-Handlowa otwiera nabdér do Il edycji bezptatnego programu ,Green Solutions Expert”.
To unikalna okazja dla przedsiebiorcow z lubuskiego i Brandenburgii, by pod okiem eksper-
tow przejsc przez proces zielonej transformacji — od raportowania ESG po wdrazanie gospo-
darki obiegu zamknietego - i zdobyc¢ prestizowy, miedzynarodowy certyfikat.

Kompleksowy
program: od ESG
po greenwashing

Przygotowany kurs sktada
sie z 7 modutow tematycz-
nych, ktore przeprowadza
uczestnikow przez najwaz-
niejsze zagadnienia ,zielo-
nej" gospodarki. Program
startuje 9 wrzesnia 2026
il
Wi

roku i potrwa do 13 stycz-

nia 2027 roku.

Uczestnicy zdobeda wie-

dze m.in. na temat:
Wprowadzenia do ESG
i raportowania CSRD:
Poznanie 17 celow zrow-
nowazonego  rozwoju

(SDGs) oraz roznic w ra-

portowaniu miedzy Pol-

ska a Niemcami.

Zrownowazonego rozwoju produktu:

Omodwienie zasad rethink, reduce,

reuse, repair oraz koncepcji produktu

Jjako ustugi.

Efektywnosci energetycznej: Analiza

studiow przypadkow i udanych pro-

Jjektow z regionu przygranicznego.

Gospodarki o obiegu zamknietym

(GOZ): Strategie zapobiegania po-

wstawaniu odpadow i recyklingu.

Zrownowazonych tancuchow do-

staw i CSR: Aspekty prawne, w tym

ustawa o tancuchu dostaw oraz dy-

rektywy UE.

Komunikacji srodowiskowej: Jak uni-

kac greenwashingu i budowac rze-

telny przekaz skierowany do konsu-

mentow.

Hybrydowa formuta i miedzynarodowy
certyfikat

Zajecia odbywac sie beda w kame-
ralnych, maksymalnie 20-osobowych

rd

Q -
@ G0 GREEN interreg
=

randenburg - Polska

grupach, co sprzyja efektywnej nauce

i wymianie doswiadczen. Organizatorzy

postawili na forme hybrydowa:
Spotkania  stacjonarne  (09:00-
16:00): Odbeda sie w Gorzowie Wiel-
kopolskim, Frankfurcie nad Odra
oraz Sulechowie.

(09:00-13:15):

Umozliwig zdalny udziat w wybra-

Spotkania  online
nych modutach.
Zwienczeniem kursu bedzie wizy-
ta studyjna w modelowym zaktadzie,
ktory z sukcesem wdrozyt rozwigzania
prosrodowiskowe. Program zakonczy
sie prezentacja, testem wiedzy oraz
uroczystym wreczeniem miedzynaro-
dowych certyfikatow, poswiadczaja-
cych umiejetnosci wysoko cenione na

wspotczesnym rynku pracy.

Kto moze wzig¢ udziat?

Szkolenie jest catkowicie bezptatne.
Skierowane jest do pracownikow firm
oraz indywidualnych przedsiebiorcow

ém‘“ﬂi‘itws*s et ““"M ZACHODNIA IZBA '

GREEN SOLUTIONS EKSPERT

Y

GRUPA

Centr:
Badamczo-Rozwoiowe EKEYPRO

z obszaru transgranicznego (woj. lubu-
skie i Brandenburgia Wschodnia). Ze
wzgledu na ograniczong liczbe miejsc
obowigzuje limit: jedna osoba z danej
firmy.
Cykl
w ramach projektu "Polsko-Niemieckie

szkoleniowy realizowany jest
Centrum Kompetengji Zrownowazone-
go Rozwoju" (Go Green), wspotfinanso-
wanego ze srodkow Unii Europejskie).

Zgtoszenia

Rekrutacja trwa do 1 wrzesnia 2026 r.
Osoby zainteresowane proszone sa
o kontakt z koordynatorka projektu:
Olga Stasinska - T +48 577 123 009;
E-mail: gogreen@ziph.pl

(TM)
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ZARZADZANIE TO JEDNA Z NAJBARDZIEJ

SATYSFAKCJONUJACYCH DROG ZAWODOWYCH

O sposobach i cechach przywodztwa w firmie oraz zmianach, jakie nastepuja w procesie zarzadza-
nia na przestrzeni ostatnich lat rozmawiamy z Edyta Hubska, specjalistka HR i prowadzaca VI edycje

Izbowej Akademii Lidera.

Czy kazda firma potrzebuje lidera?

Tak, kazda. Jak kazdy statek potrzebuje
kapitana, a samolot pilota. Warto jednak
postawi¢ pytanie inaczej. nie czy po-
trzebuje lidera, ale jakiego przywodztwa
potrzebuje. Bo pojawiaja sie inne mode-
le zarzadzania oparte na rozproszonym
przywodztwie: turkusowe organizacje,
rady zarzadzajace, przywodztwo wspot-
dzielone. Idziemy w strone wspotodpo-
wiedzialnosci, ale wiekszosc¢ organizacji
jeszcze tam nie dotarto. To jest bowiem
proces wymagajacy czasu oraz duzej
dojrzatosci organizacji. Na naszym lokal-
nym podworku, gdzie dominuje produk-
Cja, pracownicy nie potrzebuja turkusu,
ale jasnych celow oraz przewidywalnego
przywodztwa. Co nie wyklucza procesow
stopniowego wtaczania ich w te procesy.

W rozmowach o przywédztwie czesto
styszymy wielkie stowa, definicje moga-
ce zwali¢ z nog juz na starcie. Co w tym
dyskursie jest wyolbrzymione, a co by¢
moze niedoceniane?

Najczesciej przeceniamy to, co sie mar-
ketingowo Swietnie sprzedaje: charyzma,
wizjonerstwo, pewnosc siebie, swietna
retoryka. A nie doceniamy, tego co mo-
zolne i mato spektakularne: codzienng
konsekwencje, budowanie kultury bez-
pieczenstwa psychologicznego i odpo-
wiedzialnosci, umigjetnos¢  stuchania,
zadawania pytan. Niedoceniana jest row-
niez, w mojej opinii, Uwaznosc na emocje
W zespole i umigjetnosc zarzadzania nimi.
Czesto najwazniejsze procesy w zespo-
tach dzieja sie w ciszy, a wrecz w ukryciu,
a dotarcie do nich przynosi najbardziej
skuteczne rozwigzania. Przyktad: wycofa-
nie zaangazowania. Pracownik niby dalej
pracuje, robi swoje, ale juz nie ma inicja-
tyw, pomystow. Wiasciwie szuka juz no-
wej pracy. Dlaczego?

| rzecz, ktorg uwazam za rownie istotna,
a wydawatoby sie banalna: nie docenia-

my tego, jakim cztowiekiem jest lider.
Tego nie ukryje sie pod ptaszczykiem ego
i wiedzy.

Jakie gtowne wyzwania stoja przed lide-
rami w trzeciej dekadzie XX| wieku? Czym
roznig sie one od tych sprzed dwudziestu,
trzydziestu lat?

Trzy dekady temu Swiat byt w duzej mie-
rze przewidywalny, hierarchiczny, opar-
ty na sile autorytetow. Szef miat wtadze
i racje. Dzisiaj tego nie ma. Mamy duza

.
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zmiennosc, wysrubowane oczekiwania,
technologie zmieniajaca wszystko z dnia
na dzien i ludzi, ktorzy maja coraz wiecej
wiasnych oczekiwan wobec pracy i zycia.
To wyznacza sedno dzisiejszego przy-
wodztwa: jak godzic rosngce oczekiwania
biznesu z rosngcymi oczekiwaniami pra-
cownikow? Liderzy dzisiaj poddani sa tez
zdecydowanie wiekszej presji niz kiedys.
Maja ,dowozic" wynik, jednoczesnie dba-
jac o dobrostan pracownikow. Autorytet



nie jest juz z nadania, musza go codzien-
nie budowac. Ilos¢ informagji, bodzcow,
maili - wyzwaniem jest wybieranie tego,
co istotne. Rozne pokolenia w zespo-
le rowna sie roznorodne podejscie
do pracy i rézne oczekiwania.
A wszystko to w tempie,

ktore nie zwalnia, i przy
zmianie, ktora stata sie
jedyna stata.

Kierujac sie swoim do-
Swiadczeniem, powiedz
prosze, kiedy zazwyczaj
wystepuje kryzys przy-
wodztwa? Czy mozna
sie do tego przygoto-
wac?

W mojej pracy z lide-
rami widze, ze kryzys
najczesciej  przychodzi
przy nagtej zmianie: fuzji,
restrukturyzacji, utracie
kluczowego cztowieka

W zespole, czy tez oso-
bistych problemach. Czy
mozna sie na to przygoto-
wac? Czesciowo - tak. Mozna budo-

wac w sobie wieksza odpornosc, swiado-
mosc¢ wtasnych reakgji. Ale do konca - nie.

11 Towy-
znacza sedno
dzisiejszego
przywodztwa:
Jak godzic ro-
snace oczeki-
wania biznesu
Z rosnacymi
oczekiwaniami
pracownikow?

” \\
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Kryzys to zawsze trudny moment.
Moge podzieli¢ sie swoim osobistym do-
Swiadczeniem. Dla mnie momenty kryzy-
su przywodztwa wynikaty zawsze z moich
uwarunkowan, stabosci, trudnych mo-
mentdw w zyciu. Dzi§ widze,
ze sytuacje zewnetrzne
byty tylko zapalnikiem.
Prawdziwe zrédto byto
we mnie. Droga, ktora
dla siebie znalaztam byto
otwarte przyznanie sie
do gorszego czasu, mo-
mentu. Szczerosc, praw-
da podana oczywiscie
W umiejetny sposob jest
kluczowa w takich mo-
mentach. Ona po prostu
buduje zaufanie. A to ol-
brzymi zasob lidera.

W jakich kwestiach wi-
dzisz najwieksze defi-
cyty prowadzac zajecia
izbowej Akademii
Lidera? O jakie porady
prosze Cig uczestnicy?

W trakcie warsztatow, oprocz te-
matyki zwiazanej z komunikacja, moty-
wacja, konfliktami w zespole, poruszamy

wiele watkow z codziennej pracy liderow.
Czasami to bardzo konkretne, pozornie
banalne rzeczy: co mam powiedzie¢ pra-
cownikowi, kiedy czegos nie wiem? Jak
rozmawiac z kims, kto ma staty problem
z wykonywaniem zadan?

Ale za tymi pytaniami stoi cos gtebszego:
poczucie osamotnienia w roli lidera. Bo
z kim wtasciwie o tym rozmawiac? W fir-
mach rzadko mamy przestrzen na dziele-
nie sie watpliwosciami o wtasnym zarza-
dzaniu. A to bardzo potrzebne.

| wtasnie tym jest Akademia Lidera - miej-
scem, gdzie liderzy nie tylko ucza sie kon-
kretnych narzedzi, ale przede wszystkim
odkrywaja, ze nie sg w tym sami. Ze inni
maja podobne dylematy, podobne trud-
nosci. To wyjscie z izolacji roli lidera bywa
dla uczestnikow rownie cenne jak sama
wiedza.

Moja osobisty intencja jest, zeby kazdy
uczestnik wyszedt z Akademii z poczu-
ciem, ze zarzadzanie to nie tylko wy-
zwanie, ale tez jedna z najbardziej satys-
fakcjonujacych drog zawodowych, jakie
mozna wybrac.

Dziekuje.

Rozmawiat Jarostaw Libelt
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JAWNOSC WYNAGRODZEN
CO CZEKA PRACODAWCOW W ZWIAZKU Z WDROZENIEM DYREKTYWY ROWNOSCIOWE.J

Na pytanie, co czeka pracodawcow w zwiazku z wdrozeniem dyrektywy rownosciowej, odpowiada
Irmina Dabkowska-Kotodziejczyk, z pochodzenia gorzowianka, a obecnie adwokat i wspolnik
w LAW IN HR Kancelaria Prawa Pracy z \Wroctawia.

Transparentnosc¢ wynagrodzen przestaje
by¢ postulatem o charakterze wizerun-
kowym, a staje sie konkretnym obowigz-
kiem prawnym. Impulsem do zmian jest
dyrektywa Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 20237970 z dnia 10 maja
2023 r. dotyczaca wzmocnienia stosowa-
nia zasady rownosci wynagrodzen kobiet
i mezczyzn za jednakowa prace lub prace
o jednakowej wartosci, ktorej termin im-
plementagji uptywa 7 czerwca 2026 r.
Dyrektywa nie wchodzi bezposrednio
W zycie - polski ustawodawca musi zaim-
plementowac jej przepisy do krajowego
porzadku prawnego w procesie ustawo-
dawczym. Juz dzis wiadomo, ze w Pol-
sce nastapi to w drodze odrebnej ustawy,
uzupetnionegj jedynie punktowymi zmia-
namiw Kodeksie pracy. Projekt przepisow,
opublikowany pod koniec 2025 r., jest
obecnie na etapie opiniowania, a uwagi
zgtaszaja m.in. Panstwowa Inspekcja Pra-
cy, Prezes Urzedu Ochrony Danych Oso-
bowych, Rzecznik Praw Obywatelskich
oraz organizacje pracodawcow.

Z nieoficjalnych informacji wynika, ze
mozliwe jest opdznienie wdrozenia oraz
wprowadzenie okresu przejsciowego. Nie
powinno to jednak prowadzi¢ do wniosku,
ze pracodawcy moga odtozy¢ przygoto-
wania. Wrecz przeciwnie - skala zmian

powoduje, ze proces dostosowawczy
w wielu organizacjach moze zaja¢ miesia-
ce, a nie tygodnie. Obejmuje on nie tylko
kwestie prawne, lecz przede wszystkim
przebudowe systemow wynagrodzen,
komunikacje wewnetrzna oraz przygoto-
wanie kadry menedzerskiej.

Zakres regulacji - kogo obejma

nowe obowigzki

Projektowane przepisy znajda zasto-
sowanie do wszystkich pracodawcow
- zarowno z sektora prywatnego, jak
i publicznego, w tym jednostek samo-
rzadu terytorialnego. Co istotne, regula-
cja dotyczy wytacznie stosunkow pracy,
a wiec nie obejmuje wspotpracy opartej
na umowach cywilnoprawnych czy mo-
delu B2B.

Warto pamietac, ze nowe przepisy obej-
ma wszystkich pracodawcow - bez
wzgledu na wielkos¢ organizagji. Tylko
czesS¢ obowigzkow zwiazanych z wymo-
gami sprawozdawczymi i raportowymi
obejmie wieksze podmioty zatrudniajace
co najmniegj 100 pracownikow.

Pierwsze zmiany juz obowigzujg -
rekrutacja pod lupa

Czesc¢ przepisow zostata juz wdrozona do
Kodeksu pracy i obowigzuje od 24 grud-
nia 2025 r. Dotyczg one etapu rekrutagji

i stanowig pierwszy krok w kierunku jaw-
nosci wynagrodzen.

Pracodawca ma obowigzek przekazania
kandydatowi informacji o wynagrodze-
niu - jego poczatkowej wysokosci lub
przedziale - a takze o odpowiednich po-
stanowieniach uktaddw zbiorowych lub
regulamindw wynagradzania. Informacja
ta powinna zostac przekazana najpoz-
niej przed nawigzaniem stosunku pracy,
W postaci papierowej lub elektroniczne;.
W praktyce oznacza to koniecznosc¢ za-
pewnienia dowodu, ze kandydat zostat
poinformowany o warunkach ptacowych
przed nawiazaniem stosunku pracy. Na-
lezy takze pamietac o wprowadzonym
zakazie pozyskiwania informagji o historii
wynagrodzenia kandydata.

Pewng nowoscig jest wymodg neutral-
nosci ptciowej ogtoszen o prace oraz
nazw stanowisk, ktory budzi w praktyce
liczne watpliwosci interpretacyjne. Nale-
zy jednak podkresli¢, ze obowiazek ten
nie powinien byc realizowany w sposob
nadmiernie formalistyczny. W miare moz-
liwosci zasadne jest stosowanie form
zenskich, a w przypadkach, w ktorych nie
Jjest to jezykowo uzasadnione - postugi-
wanie sie oznaczeniami neutralnymi (np.
k/m), ewentualnie rozszerzonymi o inne
formy inkluzywne. Kluczowe znaczenie
ma jednak catosciowy przekaz ogtosze-
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nia - neutralnosc powinna wynikac¢ nie
tylko z nazwy stanowiska, lecz takze
z jezyka uzywanego w tresci, sposobu
formutowania obowigzkow oraz doboru
materiatow graficznych.

Wprowadzone w grudniu zmiany wy-
magaja na pewno odpowiedniego
przeszkolenia osob  pro-

wadzacych  rekrutacje,
gdyz naruszenie tego
obowigzku moze skut-
kowac sankcjami. Prze-
pisy przewiduja bowiem
kary grzywny od 1000
zt do 30.000 zt min. za
brak przekazania wyma-
ganych informacji czy
naruszenie zasad neu-
tralnosci ogtoszen. Sank-
cje te nie weszty jednak
dotychczas w zycie i po-
zostaja na etapie projek-
towanych przepisow.

Wartosciowanie
stanowisk - fundament
systemu

Kluczowym elementem reformy jest

obowigzek  stworzenia  obiektywnej

1Y Czesc
przepisow
ZoStata juz
wdrozona do
Kodeksu pracy
| obowigzuje
od 24 grudnia
2025, ”
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struktury wynagrodzen, opartej na war-

tosciowaniu stanowisk pracy. To proces,

ktoéry w praktyce stanie sie podstawo-

wym narzedziem realizacji nowych obo-
Wigzkow.

Ustawodawca nie narzuca konkretnegj

metody wartosciowania, wskazu-

je jednak cztery gtowne

kryteria, ktdére musza

byc

umiejetnosci, odpowie-

uwzglednione:

dzialnos¢, wysitek oraz
warunki  pracy. Wybor
narzedzia pozostaje po
stronie pracodawcy, jed-
nak to na nim spoczy-
wa  odpowiedzialnosc
za jego prawidtowosc
i obiektywnos¢ catego
systemu wynagrodzen.

Wartosciowanie  stanowi
punkt wyjscia do budo-
wy siatki ptac oraz iden-
tyfikacji
nierdwnosci. W wielu or-

potencjalnych

ganizacjach moze oznaczac to

koniecznosc¢ dokonania korekt wynagro-

dzen - zardwno w gore, jak i w dot - co moze
generowac istotne napiecia organizacyjne.

Kryteria wynagradzania

i polityka wzrostu ptac

Obok wartosciowania stanowisk praco-
dawcy beda zobowigzani do okreslenia
kryteriow ustalania wynagrodzen, ich
poziomu oraz zasad wzrostu. To odrebny
proces, ktory dotyczy praktyki zarzadza-
nia wynagrodzeniami i obgjmuje m.in.
systemy premiowe, polityke awansow czy
oceny pracownicze.

Szczegolne znaczenie ma kwestia pro-
gresji wynagrodzen, ktora nie zawsze jest
powiazana z awansem. Brak przejrzy-
stych zasad w tym zakresie stanowi jed-
no z gtéwnych zrodet ryzyka prawnego,
zwtaszcza w kontekscie zarzutow dyskry-
minacji ptacowe.

Prawo pracownika do informacji

Nowe regulacje znaczaco wzmacnia-
Jja uprawnienia pracownikow w zakresie
dostepu do informacji o wynagrodze-
niach. Pracownik bedzie mogt wystapic
do pracodawcy o informacje dotyczace
jego indywidualnego poziomu wynagro-
dzenia oraz sredniego poziomu wynagro-
dzen w podziale na ptec, w odniesieniu
do kategorii pracownikow wykonujacych
taka sama prace jak on lub prace o takigj




samej wartosci. Whbrew powszechne-
mu przekonaniu regulagje te nie prowa-
dza do petngj jawnosci indywidualnych
wynagrodzen. Pracownik nie uzyska in-
formacji o zarobkach konkretnej osoby,
np. wspotpracownika z tego samego ze-
spotu. Zakres udostepnianych danych jest
ograniczony i dotyczy sredniego poziomu
wynagrodzen w ramach danej grupy lub
kategorii  pracownikdw wykonujacych
prace jednakowa lub o jednakowej war-
tosci. W konsekwencji pracownik produk-
cyjny nie uzyska danych odnoszacych sie
do poziomu wynagrodzen kadry
menedzerskiej czy dy-
rektorskiej.

Obowigzek ten wiaze sie

1) Wprowa-
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Sprawozdawczos¢ i analiza
luki ptacowej
Najbardziej rozbudowane obowiazki do-
tycza pracodawcow zatrudniajacych co
najmniej 100 pracownikow. Beda oni
zobowiazani do cyklicznego raportowa-
nia danych dotyczacych wynagrodzen,
w tym roznic ptacowych miedzy kobieta-
mi a mezczyznami.
Kluczowym wskaznikiem stanie sie tzw.
luka ptacowa. Przekroczenie okreslo-
nego progu (5%) uruchomi dodatkowe
obowiazki, w tym koniecznosc przepro-
wadzenia wspolnej oceny wyna-
grodzen we wspotpracy
z przedstawicielami pra-
cownikow lub zwigzkami

2 koniecznoscia stwo-  dZeNie HO\X/yCh zawodowymi.

rzenia odpowiednich na rzedzi na

procedur, Wzorow wnio- . k Ryzyko sporow

skoéw oraz rejestrow. Jed- pe\X/nO ZWIG - sadowych

noczesnie pracodawca Szy éwiado- Wprowadzenie nowych
musi uwzglednic ograni- Iy B narzedzi na  pewno
czenia wynikajace z prze- MOsC . p ra zwiekszy  swiadomosc
piséw o ochronie danych Ccownikow pracownikdéw w zakre-

osobowych - informacje
nie moga prowadzi¢ do
identyfikacji  wynagro-
dzenia konkretnej osoby.
W przypadkach, w kto-
rych przekazanie danych
mogtoby naruszy¢ prywatnosc
pracownikow, dostep do szczegotowych
informacji uzyskaja wytacznie uprawnione
podmioty, takie jak zwigzki zawodowe czy
Panstwowa Inspekgcja Pracy.

Koniec klauzul poufnosci wynagrodzen
W praktyce wielu pracodawcow stosuje
w umowach lub wewnetrznych regulami-
nach klauzule zakazujgce ujawniania wy-
nagrodzenia. W swietle nowych regulacji
beda one wymagaty usuniecia lub istot-
nej modyfikacji, pod rygorem kary grzyw-
ny do 50.000 zt. Juz obecnie orzecznic-
two sadowe wskazuje, ze nie moga one
ograniczac prawa pracownika do docho-
dzenia roszczen z tytutu dyskryminagji.
Nie oznacza to jednak petnej jawno-
sci systemow wynagradzania - nadal
mozliwe bedzie objecie tajemnica za-
sad i struktur ptacowych. Zakaz doty-
czy wytacznie ograniczania pracownika
W ujawnianiu jego indywidualnego wy-
nagrodzenia.

W zakresie ich
sytuacji ptaco-
we.

sie ich sytuacji ptacowe.
X/ konsekwencji mozna
spodziewac sie wzro-
’ ’ stu liczby sporow doty-
czacych  dyskryminagji
wynagrodzen. Tak jak do
tej pory, pracownik w sporze doty-
czacym dyskryminacji ptacowej bedzie
zobowiazany jedynie do uprawdopodob-
nienia naruszenia, np. poprzez przedsta-
wienie danych uzyskanych od pracodaw-
cy. Ciezar dowodu spoczywac bedzie
W catosci na pracodawcy.

Najwigksze ryzyka i wyzwania
praktyczne
Do najczestszych obszarow ryzyka nalezy
zaliczy¢ w szczegolnosci:
roznice wynagrodzen miedzy pracowni-
kami o podobnym zakresie obowiazkow,
brak spéjnych kryteriow przyznawania
premii i podwyzek,
rozbieznosci wynikajace z procesow
historycznych (np. fuzji lub przejec),
dysproporcje miedzy pracownikami
dtugoletnimi a nowo zatrudnionymi.
Kluczowym wyzwaniem dla pracodaw-
cow bedzie zapewnienie spojnego oraz
mozliwego do obrony uzasadnienia dla
wystepujacych

roznic  wynagrodzen.

W praktyce to witasnie brak takiego uza-
sadnienia generuje najwieksze ryzyko
prawne. W tym kontekscie fundamental-
ne znaczenie ma przeprowadzenie rze-
telnego procesu wartosciowania stano-
wisk pracy. Prawidtowo zaprojektowany
i wdrozony system wartosciowania sta-
nowi bowiem podstawe dalszych dziatan
- budowy obiektywnej struktury wyna-
grodzen oraz realizacje pozostatych obo-
wigzkow wynikajacych z przepisow o jaw-
nosci, w tym obowiazkow informacyjnych.
Nie bez znaczenia pozostaje rowniez ko-
niecznosc przygotowania kadry mene-
dzerskiej. To na poziomie bezposrednich
przetozonych zapadajg decyzje ptacowe
i to oni beda odpowiadac na pytania pra-
cownikow dotyczace wynagrodzen.

Przygotowania - kiedy zaczg¢
Choc¢ ostateczny ksztatt przepisow nie
Jjest jeszcze przesadzony, kierunek zmian
pozostaje jednoznaczny. Pracodawcy po-
winni juz dzis rozpoczac przygotowania,
obejmujace w szczegolnosci:
powotanie zespotu projektowego od-
powiedzialnego za wdrozenie,
zapewnienie komunikacji i konsultacji
z przedstawicielami pracownikow,
przeprowadzenie audytu wynagro-
dzen,
analize wynikow oraz opracowanie
strategii wdrozeniowej (w tym opi-
sy stanowisk, wartosciowanie, siatka
ptac),
aktualizacje dokumentagji wewnetrz-
nej oraz — w razie potrzeby - zmiane in-
dywidualnych warunkow zatrudnienia,
szkolenia dla kadry menedzerskigj
i dziatéw HR w zakresie polityki wyna-
grodzen i komunikacji,
wdrozenie procedur zapewniajacych
zgodnos¢ z przepisami o ochronie da-
nych osobowych.
Transparentnos¢ wynagrodzen nie jest
projektem jednorazowym. To proces, kto-
ry wymaga statego monitorowania i ak-
tualizagji. W praktyce stanie sie jednym
z kluczowych elementow zarzadzania
organizacja - zarowno w wymiarze praw-
nym, jak i strategicznym.

Irmina Dabkowska-Kotodziejczyk
adwokat, wspolnik w LAW IN HR
Kancelaria Prawa Pracy
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NAJLEPSZE MIASTA DO ZYCIA W POLSCE

Najnowsza edycja prestizowego zestawienia ,Business Insider” przyniosta spore przetasowania na szczycie polskigj ligi
miast wojewodzkich. Tegoroczny ranking jest wyjatkowy — po raz piernwszy w historii dwa miasta ex aequo zajety pieny-
sze migjsce. Sa to Poznan i Rzeszow, ktdre niemal we wszystkich kategoriach otarty sie o ideat.

Redakcja Business In- o

sider po raz koleny
przeanalizowata jakosc

zycia w 16 miastach

Ranking najlepszych
miast do zycia

LUTY 2026

] Zielonej Gory i Torunia.
Mocne strony:
.Mieszkania" i ,Praca”

To, co niezmiennie

@ Gdarisk

wojewodzkich,  biorgc e przycigga do Gorzowa,
pod uwage szesc klu- e . to dostepnosc miesz-
czowych wskaznikow: D) corziw wikp. eeme kan. W tej kategorii
bezrobocie, wynagro- otk b miasto od lat deklasu-
dzenia, ceny miesz- Con s e Jje metropolie takie jak
kan, dostep do lekarzy, @w':'im @ie Warszawa czy Wro-
przestepczos¢ oraz ja- ‘ oom;,g. @méw ctaw. Relacja srednich

kosc¢ powietrza,

Gorzow  Wielkopolski L
uplasowat sie w srodkowej czesci stawki,
zajmujac 12. miejsce. To wynik, ktory z jed-
nej strony oddala miasto od zamykajacego
tabele Krakowa (pograzonego przez smog
i astronomiczne ceny mieszkan), ale z dru-
gigj - pokazuje dystans do liderow z za-
chodniej i potudniowej Polski.

Warto jednak zauwazyc¢ pozytywng dy-
namike: w porownaniu do ubiegtego roku,
Gorzow zanotowat awans o dwie pozy-
cje (z 14. migjsca). To sygnat, ze niektore
wskazniki zaczynaja pracowac na korzysc
mieszkancow stolicy wojewodztwa lubu-
skiego. W rankingu nie uwzgledniono m.in.

zarobkow do cen metra
kwadratowego na ryn-
ku wtérnym sprawia, ze Gorzow jest jed-
nym z najatrakcyjniejszych miegjsc dla osob
planujacych zakup witasnego ,M" W tego-
rocznym zestawieniu Gorzow zajat pod tym
wzgledem wysokie, 4. migjsce w kraju.
Kolgjnym solidnym filarem jest rynek pra-
cy. Gorzow utrzymuije sie w gornej potowie
stawki pod wzgledem niskiej stopy bez-
robocia (8. miejsce). Przemystowa strona
miasta oraz stabilnos¢ lokalnych przed-
siebiorstw sprawiaja, ze o prace jest tu
relatywnie tatwigj niz w wielu miastach na
Scianie wschodnigj.

POLSKIE MOSTY TECHNOLOGICZNE

Wyzwania: ,Zdrowie" i ,Portfele”
Najwiekszym ,hamulcem” dla Gorzowa
w drodze na szczyt rankingu pozostaja dwa
obszary: stuzba zdrowia oraz wysokosc
wynagrodzen.

Dostep do lekarzy:

Podobnie jak w poprzednich latach, czas
oczekiwania na wizyte u specjalisty na NFZ
jest w Gorzowie jednym z najdtuzszych
w Polsce. W tej kategorii miasto niestety
czesto zamyka tabele.

Zarobki:

Choc bezrobocie jest niskie, srednie ptace
w Gorzowie wciaz odstaja od krajowej czo-
towki. To wtasnie ten rozdzwiek - miedzy
tatwoscia znalezienia pracy a jej wyceng -
Jjest jednym z gtownych problemow wska-
zywanych przez analitykow.

W kategoriach ,miekkich’, takich jak jakosc
powietrza i poziom przestepczosci, Gorzow
wypada solidnie. Miasto zajeto 6. migjsce
pod wzgledem czystosci powietrza, co
przy obecnych trendach ekologicznych
staje sie coraz wazniejszym argumentem
dla mtodych rodzin przeprowadzajacych
sie z bardziej zanieczyszczonych regionow.
(oprac. TM)

Polscy przedsiebiorcy z sektora MSP moga ubiegac¢ sie o granty na przygotowanie i realizacje stra-
tegii ekspansji oraz dziatania eksportowe na wybranych rynkach pozaunijnych.

Polskie Mosty Technologiczne to projekt
realizowany przez Polska Agencje Inwe-
stygji i Handlu w ramach Programu Fundu-
sze Europejskie dla Nowoczesnej Gospo-
darki 2021-2027 i kontynuacja inicjatywy
realizowanej pod ta sama nazwa przez
PAIH w latach 2018-2023.

Celem projektu Polskie Mosty Techno-
logiczne jest wsparcie eksportu innowa-
cyjnych produktow, ustug lub technologii
polskich MSP na wybrane rynki pozaunijne
z wykorzystaniem réznych modeli e-com-
merce.

W ramach projektu firmy moga uzyskac
granty do 180 tysiecy ztotych w ramach
pomocy de minimis - 30 tys. jest w po-
staci bezgotowkowej, w ramach ktorej fi-
nansowane sa warsztaty i ustugi doradcze

ekspertow rynkowych i branzowych,

pozostata kwota do 150 tysiecy ztotych

w formie refundacji kosztow przezna-

czona jest na koszty eksportu. Wyma-

gany wktad witasny firmy wynosi okoto

23%.

Lista kosztow refundowanych:

- doradztwo w zakresie wprowadzania
produktu, ustugi lub technologii na
nowe rynki,

+ pomoc w uzyskaniu ochrony wtasnosci
intelektualnej za granica,

+ doradztwo wzornicze,

- udziatw targach i konferencjach branzo-
wych,

+ dziatania promocyjne na rynku docelo-
wym,

- ttumaczenia.

Twoja droga
do eksportu

Najblizsze nabory:

Czerwiec 2026: ZEA, Egipt, Maroko, Turcja
Wirzesien 2026: Japonia, Chiny, Wietnam,
RPA

Grudzien 2026: USA, Kanada, Brazylia,
Wielka Brytania

Szczegotowe informacje: www.paih.gov.pl
(TM)



https://www.paih.gov.pl/

INFORMATYKA GLOS PRZEDSIEBIORCY 7 4 / 2026

Al, AUTOMATYZACJA, CYFRYZACJA
DLACZEGO JEDNI WIDZA EFEKTY, A INNI TYLKO KOSZTY?

Kazdego dnia wtasciciele firm sa bombardowani informacjami o technologiach, ktore maja zrewolucjonizowac ich
branze. Sztuczna inteligencja, agenci Al, cyfrowa transformacja - to stowa, ktore buduja cicha presje. Pojawia sie lek, ze
bez natychmiastowego wdrozenia nowinek wypracowana przez lata przewaga rynkowa zostanie zniwelowana. Warto
sie jednak na chwile zatrzymac i zadac sobie jedno pytanie: co tak naprawde ma przyniesc ta zmiana? Przeciez nie cho-
dzi o wdrozenie dla samego wdrozenia. Chodzi o konkretny zwrot z inwestycji — uwolniony czas i pienigdze. To wtasnie
one sg prawdziwym paliwem do wzrostu, lepszej pozycji rynkowej i szybszego reagowania na potrzeby klienta.

Gdzie naprawde ucieka czas i pienigdze
Zanim zapadnie jakakolwiek decyzja
o technologii, warto spojrze¢ uczciwie na
to co dzigje sie wewnatrz firmy. Nieefek-
tywnosc rzadko jest widoczna na pierw-
szy rzut oka — chowa sie za codziennoscia
i hastami typu "u nas zawsze tak dziatato
i dziata'

Moze to by¢ pozorna elastycznosc¢ gdzie
to samo zadanie kazdy robi inaczej, a wy-
nik firmy zalezy od cztowieka a nie od sys-
temu. Moze to byc¢ wiedza w gtowach klu-
czowych ludzi — gdy ktos odchodzi, firma
traci cos czego nie da sie tatwo odbudo-
wac. Moze to byc¢ sytuacja w ktorej wita-
sciciel jest potrzebny przy kazdej decyzji
— bo bez jasnych standardow wszystko
wraca do niego. Albo decyzje podejmo-
wane na wyczucie, bo aktualne dane nie
sa dostepne wtedy gdy sa potrzebne.

To tylko niektore z objawow. W kazdej fir-
mie wygladaja troche inaczej — ale efekt
jest zawsze podobny: firma dziata, ludzie
s3 zajeci, a mimo to potencjat ktory mogt-
by napedzac wzrost codziennie gdzies po
cichu ucieka.

Najpierw diagnoza, potem technologia

Tu pojawia sie najwieksza putapka. Firmy
ktore czuja te presje siegaja po technolo-
gie — kupuja nowy system, wdrazaja kolej-
ne narzedzie. | czesto niewiele sie zmienia.
Bo automatyzacja bataganu to po prostu
szybszy batagan. Technologia natozona na
nieuporzadkowane procesy nie rozwigze
problemu — przyspieszy go.

Dlatego zanim zapadnie decyzja o jakim-
kolwiek wdrozeniu, potrzebna jest uczciwa
analiza. Nie teoretyczna — ale konkretna od-
powiedz na pytanie: od czego warto zaczac
zeby dostac najszybszy zwrot z inwestycji?
Skuteczna zmiana obejmuje cztery ob-
szary — razem buduja solidny fundament
pod skalowalnosc i dtugoterminowy roz-
woj firmy:

Uporzadkowane procesy — fundament
wszystkiego Mapowanie i upraszczanie
sposobu w jaki firma dziata — tak zeby wy-
nik byt przewidywalny i nie wymagat ciagte-
go nadzoru. To punkt startowy ktory czesto
przynosi pienwsze efekty zanim uruchomi
sie jakakolwiek technologie.

Wiedza ktora pracuje na rzecz firmy Prze-
niesienie tego co najwazniejsze — pro-
cesow, sposobow postepowania, wiedzy
o klientach — do jednego miejsca dostep-
nego dla catego zespotu. Na tej bazie moz-
na budowac rozne rozwigzania — na przy-
ktad inteligentnych asystentow Al ktorzy
odpowiadaja na pytania w sekundy, auto-
matycznie przygotowuja raporty czy obstu-
guja powtarzajace sie zapytania.

Potaczone systemy — mniej btedow, wie-
cej czasu, dane zawsze aktualne Integra-
gja i ulepszenie systemow ktore firma juz
ma — tak zeby informacje przeptywaty au-
tomatycznie tam gdzie sg potrzebne. Bez
recznego przepisywania, bez btedow, bez
opoznien.

Daneianalityka — decyzje na faktach Upo-
rzadkowane i wtasciwie zebrane dane to
fundament swiadomego zarzadzania. Bez
nich kazda decyzja opiera sie na przeczuciu.
Z nimi — wtasciciel ma podstawe do sle-
dzenia biezacej sytuacji firmy, a przejrzyste
dashboardy pokazujg to co najwazniejsze
wtedy gdy jest potrzebne. To nie luksus — to
warunek skutecznego dziatania.

Od czego zaczac

Najtrudniej dostrzec nieefektywnosc we
wtasnym srodowisku — bo stata sie nie-
widoczna. Nie znikneta, po prostu wrosta
W codziennose.

Dlatego warto nawiazac wspotprace z part-
nerem zewnetrznym — kims kto przychodzi
bez przyzwyczajen i bez "tak zawsze byto',
widzi to czego nie wida¢ od srodka i mowi
wprost co trzeba zmienic. Dobry partner
nie poprzestaje na diagnozie — projektuje

i wdraza dedykowane rozwigzania dopa-

sowane do konkretnych potrzeb i realiow
organizagji.

Majac obok siebie kogos takiego, kto pro-
wadzi przez zmiane krok po kroku — kaz-
da decyzja jest swiadoma, kazdy wydatek
uzasadniony. Procesy dziataja, wiedza jest
dostepna dla catego zespotu, systemy sa
potaczone i dane mowia wprost co robic.
Zamiast walczy¢ z codziennoscig — mozna
zaczac budowac przewage. | to jest wta-
Snie ten moment w ktérym technologia
staje sie inwestycja ktéra naprawde pracu-
je na rozwaoj.

Karol Jurewicz,
CEO cm-opti sp.zo.o.

cm-opti to partner w optymalizaci i automatyzacji
procesow biznesowych. Wierzymy ze technologia
ma upraszczac, a nie komplikowac — dlatego sku-
piamy sie na tym, jak realnie moze pomaoc Twojemu
biznesowi. Doradzamy, projektujemy i wdrazamy
inteligentne rozwiqzania oparte na Al i zaawanso-
wanej analizie danych, dopasowane do konkret-
nej firmy. Towarzyszymy na kazdym etapie — od
diagnozy, przez wdrozenie, az po dtugoterminowy

rozwoj. Bezptatna konsultacja — zero zobowigzan.
Twoj rozwoj, Nasze rozwigzania

kontakt@cm-opticom |
+48 723 732 039 |

www.cm-opticom


https://www.cm-opti.com/

HR-OWE TRENDY

roche ich przezytam. Waznioste

hasta: jestesmy jak rodzina. Owo-
cowe piagtki. W szkoleniach? Najpierw
twarde kompetencje. Potem odkrycie,
ze menedzerowie jednak potrzebuja
tych ,miekkich”. Po drodze coaching.
A dzis: zarzadzanie stresem i pokole-
nie Zet dla wszystkich. Do tego bene-
fity - najpierw karty sportowe, pakiety
medyczne, a dzis coraz czesciej plat-
formy wspierajace wellbeing i zdrowie
psychiczne pracownikow.

Wiekszosc z tych trendow przetrwata.
| dobrze. Bo okazato sie, ze to wtasnie
pracodawcy ucza pracownikow wspot-
pracy, komunikacji, rozwiazywania
konfliktow, dbania o siebie - zarowno
fizycznie, jak i mentalnie. A to przektada
sie rowniez na ich zycie prywatne. Nie-
raz styszatam od uczestnikow szkolen,
czy tez sesji coachingowych, ze wyko-
rzystuja te wiedze w domu, w kontak-
tach z partnerami, dziecmi. Troche tak,
jakby nadrabiali to, czego nie dostali
w domu i nie nauczyta szkota. A zrobit
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to wtasnie pracodawca.

Czesc, jak np. owocowe piatki czy pizza
day doczekaty sie wtasnych memow.
Cho¢ w firmach dalej widac skrzynki
z owocami. Juz nie jako benefit, ale po
prostu mity gest. Zmieniaja sie i tematy
szkolen, choc¢ baza w postaci liderskich
i miekkich umiejetnosci jest dalej aktu-
alna.

Oczywiscie, te mody nie pojawiaty sie
znikad. To wptyw procesow spotecz-
nych, wydarzen swiatowych (pandemia
przyniosta nam np. nowy model pracy
zdalnej), przenoszenia wzorcow i roz-
wigzan od ,korporacyjnych matek’, czy
tez po prostu potrzeb biznesowych.
A i rynek pracownika wymusit walke
o ludzi nie tylko wynagrodzeniem, ale
tez kolejnymi benefitami.

Trendy w HR to nic innego jak odpo-
wiedz na biezace potrzeby: biznesu
i ludzi. No i tu rodzi sie ciekawe pytanie:
co jest obecnie modne w HR? | jeszcze
ciekawsze: co bedzie za jakis czas?

To, co obserwuje to wzrost automaty-
zacji i digitalizacji procesow Hr-owych,

GORZOWSKIE ROJSTY

a koniec dnia powinnismy miec

wolnos¢ krytykowania kazdej idei
- mawia moj ulubiony Ricky Gervais.
Burzenie pomnikow to trudny temat,
ale lubie myslec¢ takimi kategoriami,
bo to nie pozwala na intelektualne le-
nistwo. Co jest wazne w moim zawo-
dzie. Dlatego czesto sam, wbrew so-
bie, walcze z ideami. Nie wielkimi, bo
to bytaby aberracja, naszymi, swojski-
mi. Stowem gorzowskimi. Jedna z tych
idei jest oczywiscie Gorzow Wielko-
polski.

Nic tak nie rozpalito dyskusji nad War-
ta, jak propozycja zmiany nazwy miasta.
Zadna katastrofalna demografia, zaden
powiekszajacy sie dystans w srednigj
pensji miedzy Zielonga a Gorzowem,
zadna ustawa metropolitalna. Nie.
Ktos zauwazyt, ze Sroda Wielkopol-
ska, przepraszam Gorzow Wielkopolski
powinien zwolni¢ niepotrzebny przy-
miotnik i zaczeta sie wojna. Ja miatem
do tego podejscie chyba zdrowe. Niko-
go nie nazwatem opcja niemiecka, nie
stworzytem listy wrogow Gorzowa bez
Wielkopolskiego. Po prostu uwazatem
i uwazam, ze wojewoda lubuski stacjo-

nujacy czasowo w Gorzowie Wielko-
polskim brzmi.. Przeczytajcie to Pan-
stwo z dziesiec razy. Wojewoda lubuski
w Gorzowie Wielkopolskim.

Dlaczego do tego wracam? Poniewaz
pojawit sie pomyst ustawienia na bulwa-
rze napisu Gorzow Wielkopolski, gdzie
Wielkopolske bedzie mozna zaswiecac
lub gasic¢. Taki performance. Rozmawia-
tem o tym w Radiu Gorzow z szalenie
ciekawym cztowiekiem, architektem,
ktory te zmiany szykowat. Gosc wart stu-
chania, bo dotykat swoja architektonicz-
na wizja bulwaru, dawnej Centrali Ryb-
nej i Schodow Donikad. Rozmawialismy
o fundamentalnej rzeczy. Tworzeniu
miegjsc, ktore beda okreslaty miasto, ry-
sowaty jego charakter, ubarwiaty prze-
strzen i sprawiaty, ze bedzie sie chciato
w nim byc, mieszkac, pracowac, odpo-
czywac. Takich zmian nie wolno sie bac.
Niestety to przeszto bez echa. Uwaga
ogniskuje sie za to wokot napisu - in-
stalacji, ktéra moze i jest potrzebna na
bulwarze jak drzwi w lesie, ale z drugiej
strony, moze faktycznie stanie sie przy-
stankiem na fotografie. Miejscem spo-
tkan. Punktem orientacyjnym. Ile takich
migjsc ma Gorzow?

zdalny dostep dla
pracownikow  do
informacji kadro-
wo-ptacowych,
coraz wiecej ana-
lityki i controlingu.

| oczywiscie boha-
ter naszych czasow:
Al Dzis jako doradca,

selektor, analityk danych, a czasem
juz rekruter. Ale tu pojawia sie powo-
li paradoks: im wiecej technologii, tym
bardziej rosnie potrzeba normalnego,
ludzkiego kontaktu, podejscia: rozmo-
Wy, obecnosci, uwaznosci.

Bo moze najwieksza ,moda’ jaka nad-
chodzi, nie bedzie zadna nowa plat-
forma ani narzedzie. Tylko powrot do
podstaw: relacje miedzyludzkie, kultura
organizacyjna i pracodawca, ktory kon-
kretnie dba o ludzi.

Edyta Hubska

trenerka biznesu, coach kadry mene-
dzerskiej, przedsiebiorczyni, ekspert
HR.

GLOS ROZSADKU?

Boje sie, ze w sa-

morzadowej dys-
kusji za bardzo
skupiamy sie na
rzeczach dru-
gorzednych,
stuchamy  face-
bookowej kakofo-

nii, nie stuchamy za
to ekspertow, ignorujemy

ich lub im nie wierzymy, albo sie ich
- 0 tempora, 0 mores, pozbywamy.
Nasze cele nie ida w parze z konse-
kwentnym dziataniem. Z demografia
idziemy na sciane. Na ustawe o zrow-
nowazonym rozwoju miast szykuje sie
Zielona Gora. A jaka odpowiedz ma na
nig Gorzow? To sg wazne problemy. Ja
sobie o nich moge tutaj wspomniec.
Niesmiato zaznaczy¢ skromne zdanie.
I tyle. Wiecej nie moge, bo - jak pisat
Jozef Mackiewicz, do Boga za wysoko,
do cara za daleko..

Marcin Sasim
Dolnoslazak w Lubuskiem, dziennikarz
Radia Zachod i TVP3 Gorzow.
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MISJA GOSPODARCZA
DO WIETNAMU

Urzad Marszatkowski Wojewoddztwa Lubuskiego zaprasza do
udziatu w misji gospodarczej do Wietnamu potaczonej z udziatem
w targach VietBeauty & Cosmobeaute Vietnam 2026, Ho Chi Minh
City, ktéra odbedzie sie w dniach 21-27 lipca 2026 r. Uprawnione
do udziatu sg mikro, mate i srednie przedsiebiorstwa z terenu woje-
wodztwa lubuskiego (dziatajgce na terenie wojewodztwa lubuskie-
go oraz posiadajace tutaj swoja siedzibe i/lub oddziat). Catkowity
koszt udziatu przedsiebiorstwa w Misji finansowany jest w 85% ze
srodkow UE. Jednoczesnie na firmie spoczywa odpowiedzialnosc
poniesienia 15% kosztow organizacji Misji (ok. 2 tys. ztotych netto).
Rekrutacja trwa do 30 kwietnia br.

Kontakt w sprawie udziatu: +48 68 45 65 487.

x ZACHODNIA IZBA

PRZEMYStOWO-HANDLOWA
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MISJA GOSPODARCZA
DO MOZAMBIKU

Krajowa Izba Gospodarcza zaprasza do udziatu w misji gospodar-
czej do Mozambiku, ktora odbedzie sie w dniach 8-12 czerwca
2026 r. W trakcie wyjazdu zaplanowany jest m.in. udziat w Forum
Biznesu Mozambik - UE (Global Gateway), spotkaniach gospodar-
czych oraz konferencji. Mozambik przechodzi intensywna transfor-
macje gospodarcza. Szybko buduje swoja pozycje jako regional-
ne centrum inwestycyjno-biznesowe. Wyjazd dedykowany jest
w szczegolnosci dla firm z branz: energetyki/OZE, infrastruktury,
rolnictwa oraz turystyki.

Szczegotowe informacje na temat wyjazdu:

Agnieszka Salamonczyk - T: +48 22 630 97 73,

E: asalamonczyk@kig.pl.
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MLODZI, WYKSZTALCENI |1 AKTYWNI:

LUBUSKI RYNEK PRACY U PROGU 2026 ROKU

Wedtug Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci, wsrod osob w wieku 15-89 lat 56%
pracuje lub aktywnie poszukuje pracy. Jednoczesnie wspotczynnik aktywnosci zawodowej
wsrod 0sob w wieku produkecyjnym jest znacznie wyzszy i siega 80%, co wskazuje na relatyw-
nie wysokie zaangazowanie 0sob bedacych w kluczowym wieku dla rynku pracy.

Najwiekszg aktywnoscia zawodowa
wykazuja osoby mtode i dobrze wy-
ksztatcone. W IV kwartale 2025 roku,
w grupie wieku 25-34 lata wspotczyn-
nik aktywnosci wyniost 89%. Co istot-
ne, w grupie tej odnotowano wzrost
aktywnosci (o 4,0 p.proc. wzgledem I
kwartatu). Wysoki poziom aktywnosci
utrzymuje sie rowniez w grupach 35-44
lata (87%) oraz 45-54 lata (86%). Bioragc
pod uwage poziom wyksztatcenia naj-
wieksza aktywnoscia wykazujg sie oso-
by z wyksztatceniem wyzszym - blisko
80% z nich pracuje lub aktywnie szuka
zatrudnienia. W strukturze osob aktyw-
nych zawodowo, osoby z dyplomem
uczelni wyzszej stanowia najwieksza
grupe (34%). Z perspektywy rynku pracy
warto jednak zwrocic uwage na wzrost
aktywnosci wsrod osob z wyksztatce-
niem zasadniczym zawodowym i bran-
zowym. Moze to wskazywac na rosnace
zapotrzebowanie sektora przemysto-
wego na pracownikow o konkretnych

kwalifikacjach technicznych. Wzrost

dotyczyt rowniez osob z wyksztatce-
niem srednim ogolnoksztatcacym.
Gtownym miejscem zatrudnienia pozo-
staje sektor prywatny, ktory skupia 58%
wszystkich pracujacych. O stabilnosci
zatrudnienia swiadczy fakt, ze 85% ogo-
tu zatrudnionych pracuje na podstawie
umowy na czas nieokreslony. tacznie
w 4 kwartale 2025 r. w wojewodztwie
pracowato 436 tys. osob w wieku 15-89
lat. Ciekawym zjawiskiem jest wzrost
liczby osob pracujacych na wtasny ra-
chunek - 0 6% w stosunku do poprzed-
niego kwartatu, w tym osob nieza-
trudniajacych pracownikow (o 14%), co
Swiadczy o rosnacej przedsiebiorczosci
mieszkancow regionu. Rownolegle jed-
nak dane wskazujg na narastajace wy-
zwania demograficzne: na kazde 1000
0sob pracujacych przypada obecnie
817 osob niepracujacych (bezrobotnych
i biernych zawodowo).

Obraz ten dopetniaja dane o bezrobo-
ciu. W koncu grudnia 2025 roku w urze-
dach pracy zarejestrowanych byto 20,4

tysiecy osob, to o 28% wiecej niz przed
rokiem, a stopa bezrobocia wzrosta do
5,7% wobec 4,5% rok wczesniej. Najlicz-
niejsza grupe zarejestrowanych bezro-
botnych stanowity osoby w wieku 35-
44 lata (26%) oraz 45-54 lata (24%). Co
istotne, liczba bezrobotnych wedtug
definicji BAEL, tj. osob rzeczywiscie po-
szukujacych pracy byta znacznie nizsza
niz bezrobotnych zgtoszonych w urze-
dach pracy i nie przekroczyta 10 tys.
0sob.

Mimo, ze lubuski rynek pracy u progu
2026 roku pozostawat stabilny, wy-
zwaniem pozostaje biernos¢ zawodo-
wa blisko 44% populacji. Liczba osob
niepracujacych wzrosta w porownaniu
z rokiem 2024, co wigze sie gtownie
z procesami demograficznymi - ponad
potowa 0sob biernych zawodowo to
emeryci, a co czwarta to osoby konty-
nuujace nauke.

Opracowanie
Urzad Statystyczny w Zielonej Gorze




Bony Rozwojowe -

SRODKI NA PODNOSZENIE KWALIFIKACJI PRACOWNIKOW

Dzieki programowi lubuscy przedsiebiorcy moga uzyskac¢ dofinansowanie
m.in. na szkolenia, kursy, studia podyplomowe, ustugi doradcze oraz egzaminy

zawodowe.

Wysokosc dofinansowania zalezy od wielkosci firmy i moze wynies¢ nawet 85%
kosztow wybranych dziatan. Limit dofinansowania na jednego pracownika wynosi

7500 ztotych.
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