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Polska :*g *: Kostrzynsko-Stubicka
Strefa Inwestycji * ". Specjalna Strefa Ekonomiczna

Wsparcie na rozwoj Twojego Biznesu

Polska . NA JAKI CZAS UDZIELANE JEST ZWOLNIENIE
Strefa Inwestycji Z PODATKU DOCHODOWEGO (CIT/PIT)?
Polska Strefa Inwestycji to instrument

wspierajacy realizacje nowych inwestycji, Wsparcie w formie zwolnienia z podatku dochodowego

dzigki.kt(?remu mozesz uzyskac (CIT/PIT) udzielane jest na 12, 14 lub 15 lat w zaleznosci
zwolnienie z podatku dochodowego. od lokalizacji.

Mozesz z niego skorzystac na terenie catej
Polski, niezaleznie od wielkosci firmy.
Wsparcie przyznawane jest firmom z .,
sektora przemystu oraz ustug. Inwestycja JAK UZYSKAC ZWOLNIENIE PODATKOWE
moze byc¢ realizowana zaréwno na OD K-S SSE?

prywatnym jak i publicznym gruncie.

@ Planowanie nowej inwestycji

* *
> g *  Kostrzyrisko-Stubicka
* * - B
* G’ « Specjalna Strefa Ekonomiczna
* L4
e Kostrzynsko-Stubicka
Specjalna Strefa Ekonomiczna S.A.
udziela wsparcia dla inwestycji na terenie
trzech wojewddztw:
o lubuskiego

« zachodniopomorskiego
o wielkopolskiego

ZWOLNIENIE Z PODATKU DOCHODOWEGO

Intensywnos$¢ pomocy publicznej w wojewddztwie
lubuskim liczona jest jako procent od naktadow
inwestycyjnych:

Ztozenie wniosku do strefy

Wydanie decyzji o wsparciu w ciagu 30 dni

Poniesienie naktadéw inwestycyjnych

Korzystanie ze zwolnienia z podatku
dochodowego w okresie waznosci decyzji

Wielkos¢ przedsiebiorstwa Intensywnos¢ LTl _— ., .
pomocy Maty przedsigbiorca, wojewddztwo lubuskie
Intensywnos$¢ wsparcia: 60%
DUZY PRZEDSIEBIORCA do 40% Naktady inwestycyjne: 4 000 000 zt

Wysokosc¢ zwolnienia z podatku dochodowego:

4 000 000 x 60% = 2 400 000 zt
SREDNI PRZEDSIEBIORCA do 50%

Przedsiehiorca ma zatem 14 lat aby do wysokosci
MIKRO I MALY PRZEDSIEBIORCA do 60% 2 400 000 zt nie ptacic podatku dochodowego.

Dowiedz sie, jak uzyska¢ wsparcie dla Twojej inwestycji
Kostrzynsko-Stubicka Specjalna Strefa Ekonomiczna S.A.
marketing@kssse.pl
+48 95 721 98 00

Zachecamy rowniez do skorzystania z kalkulatora na naszej stronie
www.kssse.pl, ktory pomoze sprawdzi¢ w kilku krokach, czy Twoja

inwestycja moze uzyskac wsparcie
Reklama
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W numerze polecamy

Temat wydania | 04

Sytuacja na rynku pracy to paradoks? Jest bezrobocie,
nie ma pracownikéw. Wywiad z Anng Urbaniak,
dyrektor Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Zielonej Gorze.

Prawo pracy | 18

Czy na los umowy B2B ma wplyw wola obu stron? Jak odwotacd sie
od decyzji inspektora i do jakich stuzb trafig dane pokontrolne?
Rozmawiamy z Jerzym Labonskim, Okregowym Inspektorem Pracy.

Nasze firmy | 20

O aczeniu warto$ci i pasji z praca, a takze o tym, ze warto mie¢ biznes
niewymagajacy stalego zaangazowania opowiada Grzegorz Blaut.

AI w biznesie | 25

Al staje sie czescia codziennej pracy, oferujac narzedzia niemal
wszechstronne. Tylko czy przedsiebiorcy potrafig zadbac
o bezpieczenstwo uzywania jej w swoich firmach?

Wydawca Redakcja
Organizacja +48794300104 ] /pracodawcy Redaktor prowadzaca,
}EUPII. Pracodawcéw biuro@opzl.pl  FM company/opzl ~ dziennikarka, sklad:
0 Ziemi Lubuskiej www.opzl.pl " opzl_lubuskie Joanna Turakiewicz-Pietras

ul. Reja 6 Zielona Géra
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Trudny rynek pracy?
Jeszcze trudniejsze
utrzymanie zespotu

Joanna Zielinska
Dyrektor Generalna
OPzL

W tym wydaniu duzo o pracy. Piszemy w réznych ujeciach: od
sytuacji na rynku pracy, po zmiany w przepisach, czyli o zno-
welizowanej ustawie o Paristwowej Inspekeji Pracy.

Z naszego ,Tematu wydania” wynika kilka wnioskéw, ktdre nie
zawsze sg dla pracodawcéw wygodne. Po pierwsze, mamy jed-
noczesénie niskie ogdlne bezrobocie i trwate niedopasowanie
kompetencji do potrzeb pracodawcéw. To fakt, ktdry przez dtu-
gi jeszcze czas sie nie zdezaktualizuje. Po drugie, dzi$ coraz
trudniej zatrzymad pracownika wyltacznie wyzszym wynagro-
dzeniem czy pakietem benefitéw. Licza sie mozliwosci rozwoju,
autonomia, elastycznos$¢ i sposdb, w jaki organizujemy prace.
Po trzecie, demografia juz dzi$§ zmienia rynek pracy i jest wyz-
waniem, z ktérym musi mierzy¢ sie kazda firma.

Nie ma co liczy¢ na ttumny naptyw miodych, tylko juz teraz
warto zadbad o dojrzatych, doswiadczonych pracownikéw. Jesli
zaréwno praca da im satysfakcje, jak i miejsce jej wykonywania
dobrg atmosfere i elastycznosé¢, by¢ moze nie beda sie spieszy¢
do przejscia w status stypendysty ZUS i pozostang w firmie
jeszcze przez tych kilka cennych lat.

Spora gar$é¢ naprawde wartosciowych inspiracji i porad prze-
czytacie na kolejnych stronach. Ja zapytam przewrotnie: czy
naprawde wiemy, jak by¢ dobrym pracodawca i menadzerem?

I czy réwnie dobrze wiemy, czego robié nie nalezy?

Reklama w Biznesie Lubuskim

f
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SpecjaliSci pracujacy z zespotami i przeprowadzajacy audyty na
zlecenie zarzadéw czesto podkreslaja, ze jednym z najwiekszych
zagrozen w zarzadzaniu jest kierowanie sie wlasnymi ambicjami
i emocjami. Znacznie wiecej mozna zbudowad na zaufaniu, sza-
cunku i docenianiu. Bo wiasnie one tworza $rodowisko, w kté-
rym chce sie pracowad, a nie tylko trzeba.

Jednego jestem pewna: w zarzadzaniu, podobnie jak w kazdej in-
nej dziedzinie, nie mozna przestac sie rozwija¢. Warto uczy¢ sie
zaréwno na bledach wiasnych, jak i - moze przede wszystkim -
innych.

Mam nadzieje, ze to wydanie dostarczy Wam nie tylko wiedzy
oraz konkretnych wskazéwek, ale réwniez skloni do wiasnych
refleksji nad tym, jak budujemy dobre i przyjazne miejsca pracy.

Zapraszam do lektury - mam nadzieje, ze znajdziecie w niej
wiele inspiracji, ktére warto wykorzystaé w codziennym
zarzadzaniu.
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Firma jest. Pracownik
jest. Kompetencji brak.

U

Paradoks rynku
pracy 2026? ‘
Rynek pracy 2026?

Uwazam, Ze to nie jest ani rynek
pracownika, ani pracodawcy.
To jest rynek niedopasowania -

selektywny i bardzo nieréwny.
To rynek mieszany.

Violetta Panasiuk Strzyzewska

Koniec ery “talentu z CV”

Rynek pracy stawia dzi$§ wiele wyzwan zaréwno przed firmami,
jak i pracownikami. Pogodzenie potrzeb czterech pokolen z ce-
lami organizacji, niedopasowanie kompetencji do potrzeb biz-
nesu, rozwoj automatyzacji i Al oraz problemy demograficzne
to jedne z najwazniejszych wyzwan w 2026 roku. WkroczyliSmy
w ere rynku mieszanego. Co to oznacza w praktyce?

Koriczy sie era jtalentu z CV” - liczg sie realne umiejetnosci,
roé$nie znaczenie rynku kompetencji, nie stanowisk. Konieczne
staje sie¢ budowanie wiasnych Sciezek rozwoju (np. akademii
wewnetrznych), wspétpraca za$ z edukacja nie jest juz opcja,
staje sie koniecznoscia.

Firmy beda musialy coraz czesciej nie tylko rekrutowaé kom-
petencje z rynku, ale réwniez budowad je wewnatrz orga-
nizacji. Idealny kandydat, ktéry juz pierwszego dnia posiada do-
kiadnie taki zestaw umiejetnosci, jakiego potrzebuje firma,
bedzie coraz trudniejszy do znalezienia. To zmienia réwniez ro-
le lidera, ktéry nie bedzie juz tylko zarzadzat gotowym zespo-
tem. Bedzie musiat potrafi¢ rozwija¢ ludzi od podstaw.

Musi sie tez zmieni¢ sposéb myslenia potencjalnych praco-
wnikow. Wygrajq ci, ktérzy szybciej niz inni zrozumieja, ze dy-
plom przestaje chroni¢, kompetencje sa wazniejsze od tytutéw,
a elastycznos¢ i gotowos$¢ uczenia sie i zdobywania nowych
umiejetnosci to juz nie przewaga, a warunek przetrwania.

Nie oznacza to oczywiscie, ze wyksztalcenie przestaje mie¢ zna-
czenie. Zmienia sie jednak jego rola. Dyplom nadal moze otwo-
rzy¢ drzwi, ale rzadziej bedzie gwarancjg kariery. Pracodawcy
cze$ciej beda pytac nie tylko ,,Co skoriczytes?”, ale ,,Co potrafisz
ijak szybko jeste$ w stanie nauczy¢ sie czego$ nowego?”.

Dlaczego uwazam, ze jest to ,rynek mieszany”’?

Juz od jakiego$ czasu obserwujemy nasilajace sie zjawisko: ol-
brzymie problemy ze znalezieniem pracy dla wielu kan-
dydatéw przy jednoczesnych i wcale nie mniejszych pro-
blemach firm, ktére na kluczowe stanowiska przeprowadzaja

WRZESIEN 2026

rekrutacje, nader czesto bez zadowalajacych efektéw. Bo jed-
nocze$nie obserwujemy nadwyzke kandydatéw bez konkret-
nych kompetencji, ktérzy maja problem ze znalezieniem pra-
cy oraz niedobér specjalistéw i lideréw w obszarach kluczo-
wych dla rozwoju firmy. I wiasnie tutaj ujawnia sie najwiekszy
paradoks rynku pracy. Niz demograficzny nie oznacza auto-
matycznie, ze wszedzie zabraknie pracownikéw. Uderza sele-
ktywnie. sa wiec jednoczes$nie zawody, w ktdrych firmy mie-
sigcami poszukuja odpowiednich ludzi oraz takie, w ktérych
na jedno stanowisko zglasza sie kilkudziesieciu kandydatéw.

To efekt kilku silnych zjawisk. Zmieniajg sie potrzeby biznesu:
firmy przede wszystkim poszukuja praktycznych umiejetnos-
ci, samodzielnosci i zdolnosci uczenia sie. System edukacyjny
z kolei dostarcza absolwentéw niewystarczajaco przygotowa-
nych praktycznie do realidw pracy. Znaczenie ma tez auto-
matyzacja i AI zmieniajace strukture zatrudnienia. Czes¢ rél
powtarzalnych i opartych na prostym przetwarzaniu infor-
macji bedzie ograniczona i redefiniowana.

Al nie zabierze pracy wszystkim. Coraz wieksza warto$¢ beda
mialy umiejetnosci, ktérych technologia nie zastapi tatwo:
kreatywne myslenie, podejmowanie decyzji, rozwiazywanie
probleméw, odpowiedzialno$é i zarzadzanie ludZmi.

Mamy tez rosnace oczekiwania absolwentéw bez pokrycia w
kompetencjach. Efekt? Dyplom jest. Oczekiwania sg. Zawodu
nie ma. Oto paradoks 2026.

Coraz wyrazniej widaé, jak duze znaczenie ma dzi$§ jako$§é
kompetencji, a nie tylko ich formalne potwierdzenie. I dlatego
by¢ moze powinnisSmy przestaé pytac, czy mamy rynek pra-
cownika, czy pracodawcy. Wiasciwe pytanie brzmi: czy mamy
wlasciwe kompetencje we wiasciwym miejscu? Bo moim zda-
niem przyszto$é rynku pracy nie bedzie nalezata ani do praco-
wnika, ani do pracodawcy. Bedzie nalezata do kompetencji.

Prezes zarzadu firmy Audit HR. Ceniona
ekspertka rynku pracy, wieloletni praco-
wnik naukowy i wyktadowca akademicki.

Violetta
Panasiuk-Strzyzewska
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Wiedza
nie na cale
zZycie

Czy da sie wyj$c¢ z paradoksalnej
sytuacji, gdy jednoczesnie

z bezrobociem, firmy cierpiag

na niedobory kadrowe i jak moze sie
do tego przyczynié¢ lubuski biznes?

Z Anng Urbaniak, dyrektor Wojewddzkiego
Urzedu Pracy w Zielonej Gorze
rozmawia Joanna Turakiewicz-Pietras.

Pani dyrektor, WUP okresla sytuacje w regionie jako stabilna,
zwraca jednak uwage na deficyt wykwalifikowanej kadry
oraz malejace zasoby. Czy mamy do czynienia z rynkiem pra-
cownika, czy raczej z niedopasowaniem kompetencyjnym?

Lubuski rynek pracy jest stabilny - pracuje ok 358 tysiecy tys.
Lubuszan - jednak nie wolny od probleméw. W pewnych bra-
nzach, np. handlu, wystepuje spora rotacja pracownikow i ni-
kie ptace. W innych brak pracownikéw jest mocno odczuwa-
ny, pracodawcy konkurujg miedzy soba. W przemysle co dzie-
sigta firma ma problemy z rekrutacja, przy czym co trzecia
narzeka na brak wykwalifikowanych pracownikéw.

Znaczenia nabiera nie liczba 0séb na rynku pracy, ale to, czy
posiadaja one kompetencje odpowiadajace aktualnym potrze-
bom. Z perspektywy WUP jednym z kluczowych wyzwan jest
wiec ograniczanie niedopasowania kompetencyjnego, po-
przez: dobre doradztwo zawodowe, silniejsza wspoétprace edu-
kacji z pracodawcami dla praktycznej nauki zawodéw oraz
wspieranie dorostych w nabywaniu kwalifikacji i rozwijaniu
kompetencji. Powiedzialabym, ze coraz mniej chodzi o po-
dzial na rynek pracownika i pracodawcy, a bardziej o dopaso-
wanie potrzeb i oczekiwan jednych i drugich.

ProwadziliSmy w ostatnich latach badania w $rodowiskach
edukacji i rynku pracy w Lubuskiem. Co podkre$lata wiek-
szo$¢ respondentdw? Umiejetnosci praktyczne i gotowosé do
przekwalifikowania, to czynniki absolutnie wplywajace na po-
czucie wiekszej pewnosci i stabilnos$ci na rynku.

Co najbardziej ogranicza rozwoj lubuskich firm: brak
kandydatéw, ich oczekiwania placowe czy trudnoéci z
utrzymaniem zespotu?

W diuzszej perspektywie najwiekszym wyzwaniem beda kur-
czace sie zasoby rynku pracy i niedobér kandydatéw o odpo-
wiednich kompetencjach. Wyzwaniem dla nas staje sie nie
tylko znalezienie miejsca pracy, ale i przygotowanie kon-
kretnej osoby do jej podjecia i utrzymania, z kolei dla firm -
poza pozyskaniem pracownika, utrzymanie go i rozwijanie je-
go kompetencji. Wynagrodzenie pozostaje istotne, ale coraz
wieksze znaczenie maja mozliwosci rozwoju, warunki pracy
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i stabilno$¢ zatrudnienia.

Okoto 40% pracodawcow wskazuje na trudno$ci z rotacja,
szczegblnie mtodszych pracownikéw, ktérzy czesto traktujg
pierwsza prace jako etap przejSciowy oraz wysokie oczekiwa-
nia finansowe jako czynniki ktére destabilizuja zespoty i pod-
nosza koszty organizacyjne.

A problemy kadrowe beda narastaé. Procesy demograficzne sa
nieubtagane: z rynku pracy beda wychodzi¢ osoby w wieku
emerytalnym, a tego ubytku nie zrekompensujg mlodzi. Co
wiecej, staly poziom okolo 40 tysiecy pracujacych cudzoziem-
coéw potwierdza, ze zasoby zewnetrzne przestaly rosnac i cho¢
upatrujemy w nich duzy potencjat do zasilenia naszego rynku
pracy, rozwiazanie to moze okazac sie niewystarczajace w ob-
liczu pogtebiajacego sie deficytu rak do pracy.

Mimo znacznego zapotrzebowania na kadry, w regionie
utrzymuje sie bezrobocie. Z czego wynika ta
wspolzalezno$é?

Ten pozorny paradoks wynika przede wszystkim z niedo-
pasowania kwalifikacji i kompetencji, ale takze z barier zwia-
zanych z mobilnoscia, opiekq nad osobami zaleznymi czy
diuzsza przerwa w aktywno$ci zawodowej. Kluczowe wyzwa-
nie stanowig braki w kompetencjach cyfrowych i technicz-
nych oraz w tzw. umiejetnosciach miekkich - w tym w organi-
zacji pracy, komunikacji i pracy zespotowe;j.

W 2025 r. srodki KFS pozwolily podnies¢ kwalifikacje ponad
5 tys. os6b. Czy kluczem staje sie dzi$ gotowos$é do ciaglego
przekwalifikowywania sie? Jakich kompetencji zabraknie
nam najmocniej w perspektywie dekady?

Kolejne edycje Badania Kapitalu Ludzkiego, prowadzone
przez PARP i Uniwersytet Jagiellonski, wskazuja, ze zdecy-
dowana wiekszo$¢ Polakow szkoli sie, jednak gtéwnie w spo-
s6b nieformalny przy stanowisku pracy. Przyklad z naszego
urzedu - nowe rozporzadzenia, wdrazanie systemu informa-
tycznego EZD, nowy okres programowania EFS - wymagaja
wielu godzin poswieconych przez pracownikéw na przys-
wojenie nowych przepiséw i umiejetnosci.

Specyfika dzisiejszego rynku pracy sprawia, ze wiedza zdobyta
na poczatku $ciezki zawodowej rzadko wystarcza na cate zy-
cie. Dlatego tak wazna byla dla nas realizacja projektu ,,Umie-
jetnosci tworza mozliwosci” promujacego i wdrazajacego idee
uczenia sie przez cale zycie wérdd mieszkancéw Lubuskiego.

Na lubuskim rynku pracy najwieksze deficyty kadrowe poja-
wiaja sie w przetworstwie przemystowym, budownictwie oraz
w sektorze transportu i logistyki. Jednocze$nie roénie zapot-
rzebowanie na pracownikéw w sektorach ustugowych, szcze-
gélnie medycznych i opiekuniczych. Sama przynaleznos¢ bran-
zowa to jednak nie wszystko - rynek moze cierpie¢ na brak
konkretnych predyspozycji u kandydatéw. Moze brakowac
0s0b posiadajacych kluczowe kompetencje miekkie, o ktérych
juz wspomniatam, jak wysoka kultura osobista, komunikacja,
umiejetnos¢ autoprezentacji, elastycznos¢ i otwarto$é¢ na dy-
namicznie zmieniajace sie realia. Réwnie dotkliwy moze by¢
deficyt zaawansowanych kompetencji cyfrowych, od tych
zwigzanych z obstuga mediéw spotecznos$ciowych, progra-
méw komputerowych, po umiejetnos¢ komunikacji ze sztucz-
na inteligencja oraz prawidtowego programowania jej dziatan.

,Barometr zawodow 2026” ujawnia deficyty m.in. w ochro-
nie zdrowia, edukacji, transporcie i technice. Ktére braki
najmocniej zagrazaja rozwojowi regionu i ktorych z nich nie
rozwiaze samo tradycyjne ksztalcenie?

Idealna sytuacja, w ktdérej mieliby$my 100% zréwnowazonych
zawodow nie jest mozliwa na diuzsza mete. Zawsze beda sie
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pojawiaé mniejsze, czy wieksze deficyty, a kazdy z nich traktu-
jemy jak potencjalng bariere w rozwoju wojewddztwa. Reakcja
na dany problem, czyli uruchomienie kierunku i rekrutacja, be-
dzie miata swdj wynik najwczeéniej po trzech latach w przy-
padku szkdt branzowych, czy tez pieciu lat w przypadku tech-
nikéw, gdy pojawia sie pierwsi absolwenci.

Co wiecej, edukacji czasem trudno nadazy¢ za tempem trans-
formacji cyfrowej i technologicznej. Najlepszym przyktadem sa
braki w obszarze cyberbezpieczernistwa, analizy danych czy
automatyzacji proceséw. Zanim programy nauczania zostang
zaktualizowane i zatwierdzone, technologie, ktérych dotycza,
zdazg sie zmienié. Podobnie wyglada sytuacja z kompe-
tencjami miekkimi. Tych deficytéw nie da sie szybko uzupet-nié
bez elastycznych szkolenl i mentoringu wewnatrz firm.

Spadek liczby mieszkancéw w wieku produkcyjnym to fakt.
Czy demografia jest najwiekszym zagrozeniem dla lubuskiej
gospodarki i jakie trzy kluczowe decyzje musimy podjaé
natychmiast?

Tak, demografia jest jednym z najpowazniejszych diugofa-
lowych wyzwan dla lubuskiego rynku pracy. Nie mozemy jed-
nak patrzeé wylacznie na liczbe pracownikéw - réwnie waz-ne
jest to, jak wykorzystujemy potencjal oséb, ktére juz sa na
rynku pracy.

Wskazatabym cztery kluczowe kierunki dziatania: pierwszy to
zatrzymywanie miodych ludzi w regionie - poprzez lepsze 1a-
czenie edukacji z lokalnym rynkiem pracy i tworzenie atrak-
cyjnych mozliwosci rozwoju zawodowego. Drugi - dtuzsze i lep-
sze wykorzystanie potencjatu 0séb 50+ chocby poprzez rozwdj
kompetencji, przekwalifikowanie zanim pojawi sie ryzyko utra-
ty zatrudnienia. Réwnolegle konieczne jest state podnoszenie
kompetencji wszystkich dorostych - zgodnie z ideg uczenia sie
przez cale zycie, tak aby pracownicy mogli nadazaé za zmiana-
mi technologicznymi i potrzebami gospodarki.

Ostatni, niemniej wazny kierunek to aktywizacja biernych zawo-
dowo i cudzoziemcéw, ktdrzy tez sa waznym zasobem dla rynku
pracy. Przy kurczacych sie zasobach pracy nie mozemy pozwo-
li¢ sobie na niewykorzystanie potencjatu zadnej z tych grup.

] “Okazuje sie, ze znaczna czes¢
firm nie chce zatrudniaé
i ksztatci¢ mtodych pracownikéw,
poniewaz postrzega ich jako
niestabilnych.”

Co musza zmieni¢ szkoly i pracodawcy, by zatrzymaé¢ mio-
dych w regionie i daé¢ im wartoSciowy start zawodowy? Jak
skutecznie wdrozy¢ potencjal pracownikéw 50+, zanim
znajda sie w grupie ryzyka?

Do kluczowych kwestii nalezy tworzenie trwalych partnerstw
szkét z przedsiebiorstwami, pozwalajacych lepiej dopasowac
ksztatcenie do potrzeb rynku pracy oraz skuteczniej organizo-
wac praktyki zawodowe. Kierunki nauczania powinny odpo-
wiada¢ potrzebom lubuskiej gospodarki, szczegdlnie w bran-
zach technicznych, logistycznych i budowlanych. Wartos-
ciowe jest tez wiaczanie pracodawcéw w tworzenie progra-
moéw nauczania, gdyz udzial przedsiebiorcow pozwala lepiej je
dostosowac do realnych potrzeb gospodarki.

BIZNES LUBUSKI 5
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Widzimy silng potrzebe wzmacniania praktycznego wymiaru
ksztalcenia. Rozwijanie edukacji dualnej czyli taczenie nauki
szkolnej z praca, utatwia wejscie na rynek. Kluczowe sg tu nie-
zmiennie rozwijanie kompetencji nauczycieli zawodowych, ale
tez skutecznego doradztwa zawodowego. Uczniowie powinni
lepiej poznawaé zawody, wymagania rynku pracy oraz mozli-
wosci dalszego rozwoju zawodowego.

Z drugiej strony okazuje sie, ze znaczna cze$¢ firm nie chce za-
trudniac i ksztatci¢ mtodych pracownikéw, poniewaz postrze-
ga ich jako niestabilnych. Chetnie inwestuja w rozwéj tych
bardziej doswiadczonych i daza do wiazania sie z nimi umowa-
mi, co stwarza duze mozliwosci dla oséb w wieku 50+.

Ponad 1 tys. migrantéw skorzystato w 2025 r. z pomocy Cent-
row Integracji Cudzoziemc6ow. Czy lubuski rynek pracy prze-
trwalby bez obcokrajowcow i jak powinna wyglada¢ prze-
myslana polityka integracyjna?

Lubuskie, a zwlaszcza mniejsze miejscowosci od lat borykaja
sie z problem deficytu i odptywu miodych do Poznania, Wroc-
tawia, czy Szczecina. Czesto wyjezdzaja tam na studia i zostaja
na state. Innym powodem jest wyjazd w poszukiwaniu bardziej
atrakcyjnego miejsca do zycia i pracy. Dlatego migracja obco-
krajowcow pozwala zmniejszy¢ ten negatywny trend i jest ra-
tunkiem dla depopulacji regionu oraz lokalnego rynku pracy.

Przemys$lana polityka integracyjna powinna polegaé przede
wszystkim na ,wykorzystywaniu” potencjatu jaki daja nam cu-
dzoziemcy. Jezeli przepisy pozwalaja im na wjazd do naszego
kraju, to nie twérzmy im barier, tylko ulatwiajmy maksymal-
nie jak to jest mozliwe asymilowanie sie¢ i integrowanie z lokal-
na spotecznoscig poprzez ksztalcenie, edukacje, rozwdj osobis-
ty, prace. Przepisy prawa musza by¢ jasne i zrozumiate dla cu-
dzoziemcoéw, a instytucje, szkoly i urzedy przygotowane na
kontakt z nimi.

I tu wkraczaja Centra Integracji Cudzoziemcéw.
Owszem. Centra prowadzone przez Wojewddzki Urzad Pracy,

pomagaja obcokrajowcom utozy¢ zycie ,,na nowo”. Udzielamy
im pomocy w rozwigzywaniu biezacych probleméw jak pomoc

Anna Urbaniak, dyrektor Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Zielonej Gorze
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w zapisaniu dziecka do szkoly, zameldowaniu sie, czy wyjasnie-
nie przepiséw podatkowych. Dziatania o dtugofalowych efek-
tach, jak nauka jezyka polskiego czy wsparcie zawodowe, utat-
wiaja podjecie pracy.

Istotnym elementem funkcjonowania takich placéwek powin-
na by¢ partnerska wspoétpraca administracji publicznej, samo-
rzadéw, instytucji edukacyjnych, organizacji pozarzadowych
oraz podmiotéw rynku pracy. Model ten umozliwia sku-
teczniejsza koordynacje dziatan integracyjnych oraz tworzenie
spdjnego systemu wsparcia odpowiadajacego na rzeczywiste
potrzeby migrantéw i spotecznosci lokalnych.

Lokalni przedsiebiorcy wystarczajaco angazuja sie w ksztat-
towanie rynku pracy? Czego WUP oczekuje od biznesu, by
skuteczniej i szybciej reagowac na potrzeby gospodarki?

Potrzebujemy przede wszystkim jasnej informacji o aktualnym
i przysztym zapotrzebowaniu na kompetencje, wiekszego za-
angazowania we wspoétprace ze szkotami oraz tworzenia mozli-
wosci praktycznego poznawania zawod6w.

WUP rekomenduje zatem silniejszg wspétprace przedsiebior-
cOw ze szkotami, Branzowymi Centrami Umiejetnosci i OHP.
Warto rozwijaé regionalne partnerstwa edukacyjne, organizo-
wacé warsztaty, dni otwarte, wizyty zawodoznawcze czy inne
formy bezposredniego kontaktu uczniéw z rzeczywistym $ro-
dowiskiem pracy. Dla pracodawcéw to réwniez konkretna ko-
rzy$¢ - moga wczesniej dociera¢ do mtodych ludzi, uczestni-
czy¢ w ksztalttowaniu kompetencji przysztych pracownikéw,
budowacé swoja marke. Promowac swoja firme, jako atrakcyjne
miejsca pracy, a w przysztosci pozyskac osoby, ktére znaja juz
specyfike firmy i sg lepiej przygotowane do podjecia zatrud-
nienia.

B “Wiedza zdobyta na poczatku
$ciezki zawodowej rzadko
wystarcza na cate zycie.”
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Nie zarzadzajmy
metryka, ale
cztowiekiem

Czy wspdtistnienia na rynku pracy
trzech pokolenl powinni$my sie obawiac¢?
A moze wykorzystaé réznorodny
potencjat i utatwié wzajemny przeptyw
wiedzy, tak potrzebny na rynku
kompetencji?

Z Violetta Panasiuk-Strzyzewska, prezes zarzadu
Audit HR, rozmawia Joanna Turakiewicz-Pietras.

Duzo méwimy dzi$ o konflikcie pokolen. Ale czy on
naprawde istnieje, czy moze sami go stworzyliSmy,
przyklejajac ludziom etykiety BB, X, Y, Z?

Zaczne od stwierdzenia, ktére by¢é moze Panistwa zaskoczy:
moim zdaniem konfliktu pokolen nie ma. Oczywiscie réznice
miedzy generacjami istnieja i istnialy zawsze. Pokolenia
zawsze troche ,zgrzytaly”, bo kazde dorastalo w innych cza-
sach, miato inne doswiadczenia, wchodzito na zupelnie inny
rynek pracy. Ale problemem nie sa pokolenia. Problemem
jest to, ze z réznic zrobiliémy etykiety. Zetka jest roszcze-
niowa. X jest pracoholikiem. Boomer nie lubi zmian.
Millenials ciagle szuka sensu.

Tylko czy naprawde czlowieka mozna opisa¢ data urodzenia?
Sama jestem X-em, a mentalnie w wielu obszarach jestem
Zetka. Pytam ,dlaczego?”, lubie zmiany, nowe technologie,
chce mie¢ wplyw i nie uwazam, ze osiem godzin spedzonych
przy biurku jest miara efektywnosci.

I wtasnie tutaj zaczyna sie rola lidera. Nie musi znaé instrukgji
obstugi kazdego pokolenia. Powinien mie¢ ciekawos¢ drugie-
go czlowieka, umiec stucha¢ i prébowac zrozumieé, skad bio-
ra sie jego zachowania. Nie zarzadzajmy metryka. Zarza-
dzajmy cztowiekiem.

Skoro konfliktu pokolen nie ma, to skad bierze sie tyle
napie¢ miedzy mlodszymi i starszymi pracownikami?

Bo r6znimy sie doswiadczeniem. Mtodsi cze$ciej pytaja: ,,Po
co?”. Chca zna¢ sens zadania, oczekujg konkretu, informacji
zwrotnej, oraz wiekszej elastycznosci. Starsze pokolenia byly
wychowywane troche inaczej. My czesto najpierw mieliSmy
sie wykazad, a dopiero pézniej mogliémy zadawacé pytania.

A na pytanie ,dlaczego?” zdarzalo sie ustysze¢: ,Bo tak. I nie
marudz”.

Dlatego lubie mdwic, ze mtodzi pytaja - bo tak zostali wycho-
wani; starsi sie dziwia - bo pytan od nich nie oczekiwano;
starsi wymagaja - bo wymagania byly czescig ich drogi zawo-
dowej; mtodzi wychodza - bo dzi$ wiedza, ze maja wybdr.

I zamiast zastanawiac sie, kto tutaj ma racje, warto zrozumiec
dlaczego obie strony zachowuja sie wlasnie w taki sposob.

LUBUSKI7
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Pokolenie daje nam wskazéwke dotyczaca swiata, w ktérym
cztowiek dorastat. Nie daje nam instrukcji jego obstugi.

I bardzo dobrze. Bo nie znam nikogo, komu na poroddwce,
obok opaski z nazwiskiem, przyczepiono druga: BB, X, Y albo
Z.Mam nadzieje, ze tak pozostanie.

Czy w takim razie firmy powinny tworzy¢ osobne systemy
motywacyjne i benefity dla r6znych pokolen?

Nie. Powinny tworzy¢ je dla réznych ludzi. To nie rok uro-
dzenia decyduje o tym, co mnie motywuje. Nie kazdy 25-latek
marzy o pracy zdalnej i workation. Nie kazdy 55-latek wy-
bierze prywatna opieke medyczna zamiast dodatkowego dnia
wolnego. Jednego motywuje premia. Drugiego rozwoéj. Trze-
ciego elastycznos¢. Czwartego mozliwos¢ podejmowania de-
cyzji. A piatego - tutaj uwazam, ze to benefit zdecydowanie
niedoceniany - $wiety spokoj po godzinie 16.00.

Dlatego jestem zwolenniczka elastycznych, spersonali-
zowanych rozwiagzan. Bo benefit nie staje sie benefitem dla-
tego, ze dzial HR wpisat go do pieknej prezentacji. Staje sie
nim dopiero wtedy, kie-dy pracownik rzeczywiscie chce z nie-
go korzystaé. Moze wiec za-miast kolejny raz zastanawiac sie,
czego chce ,Zetka”, zapytajmy po prostu Kowalskiego, Nowa-
ka czy Wisniewska, co jest dla nich wazne. Najlepszy system
motywacyjny nie zna daty urodzenia. Zna czlowieka.

A moze konczy sie czas, kiedy firmy probowaly za wszelka
cene dopasowywac sie do kolejnych pokolen?

Mam nadzieje, ze tak. I uwazam to za bardzo dobra
wiadomo$é. Nie zmierzamy ani w strone rynku pracownika,
ani rynku pracodawcy. Zmierzamy w strone rynku kom-
petencji. W jednych zawodach pracownikéw bedzie dramaty-

Starsze pokolenia moga przekaza¢ doswiadczenie, wiedze biznesowa, cierpliwo$¢, umiejetnos¢ budowania relacji, czy podejmowania
trudnych decyzji. Mtodsi moga wnies¢ technologie, inne sposoby komunikacji i $wieze spojrzenie

WRZESIEN 2026

cznie brakowalo, w innych bedziemy mieli nadwyzke kan-
dydatéw. I nie zmienia tego sam niz demograficzny, bo jed-
noczes$nie mamy Al, automatyzacje, zmiane modeli bizne-
sowych oraz niedopasowanie edukacji do potrzeb gospo-
darki. To moze przywréci¢ pewna rownowage.

Pracodawca powinien dba¢ o pracownika - stuchac¢ go, ucz-
ciwie wynagradzaé, rozwija¢ i tworzy¢ dobre $rodowisko
pracy. Ale pracownik réwniez powinien dbaé o swoja prace -
rozwija¢ kompetencje, bra¢ odpowiedzialnos¢ i wnosi¢ war-
to$¢. To musi dziata¢ w obie strony.

Tak samo absolwent wyzszej uczelni powinien wiedzied, ze
dyplom jest osiagnieciem, ale nie polisq gwarantujaca dobra
prace i wysokie wynagrodzenie. Rynek bedzie coraz czesciej
pytat nie: ,,Co skonczytes?”, ale: ,,Co potrafisz?”

L] “Mlody manager nie musi
udowadnia¢ starszym
pracownikom, ze wie wiecej.
Najczesciej nie wie i nie ma
w tym nic ztego.”
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Vicletta Fanasiuk-Strzyzewska - Preses Aarea

Nela StrzyZewska- lwev Account

Mtody lider powinien potrafi¢ powiedzie¢ starszemu pracownikowi: ,Masz doswiadczenie, ktdérego ja jeszcze nie mam.
Chce z niego korzystac. Ale to ja odpowiadam za ten zespdt, za podejmowane decyzje".

Coraz czeSciej mlody menedzer zarzadza ludZmi starszymi
od siebie o 20 czy 30 lat. Jak zbudowa¢ autorytet w takim
zespole?

Na pewno nie zaczyna¢ od: ,Teraz ja wam pokaze”. Mtody
manager nie musi udowadnia¢ starszym pracownikom, ze
wie wiecej. Najczesciej nie wie - i nie ma w tym nic ztego.

Bo manager nie musi wiedzie¢ wszystkiego. Manager musi
umie¢ zarzadzad. Autorytet nie wynika z PESEL-u, ale z kom-
petencji, konsekwencji, uczciwosci, podejmowanych decyzji
i sposobu traktowania ludzi.

Mtody lider powinien potrafi¢ powiedzie¢ starszemu pracow-
nikowi: ,Masz doswiadczenie, ktérego ja jeszcze nie mam.
Chce z niego korzystaé. Ale to ja odpowiadam za ten zespdt,
za podejmowane decyzje”. I doktadnie tak samo starszy
pracownik powinien zaakceptowaé, ze liczba przepraco-
wanych lat nie daje automatycznie monopolu na racje.

To jest partnerstwo. Ale partnerstwo nie oznacza braku rél.
Nie oznacza braku odpowiedzialnosci.

Duzo méwi pani o odpowiedzialnosci lideréw. Czy nie wyma-
gamy dzi$ od managera zbyt wiele?

Zdecydowanie tak. Wspdlczesny manager ma by¢ strategiem,
bo odpowiada za wynik. Prawnikiem, bo musi przedziera¢ sie
przez zmieniajace sie przepisy. Psychologiem, bo zarzadza
emocjami i konfliktami. Mentorem, bo ma rozwija¢ ludzi.
Dodatkowo jeszcze dyplomata, bo musi uwazaé, co méwi, jak
méwi i do kogo méwi. A gdzie$§ pomiedzy tym wszystkim...
powinien jeszcze zarzadzaé. Dlatego od dawna powtarzam:
zadbajmy o lideréw, a oni zadbaja o talenty.

Mozemy mieé¢ najlepsze strategie HR, benefity i programy
wellbeingowe, ale jeSli bezposredni przetozony jest
przeciazony, pozostawiony sam sobie i nieprzygotowany do
zarzadzania ludzmi, to zadna strategia dtugo sie nie obroni.

Jak wiec naprawde wykorzystaé potencjat wielopokolenio-
wego zespotu? Czy mentoring i reverse mentoring dziataja?

Zdecydowanie. Ale pod jednym warunkiem: wiedza musi
plynaé w obie strony. Od lat zarzadzam ludZzmi, pracuje réw-

niez z uczniami i studentami, rekrutuje kandydatéw na
wszystkie szczeble zarzadzania. I im diuzej pracuje, tym bar-
dziej jestem przekonana, ze rola lidera jest jednoczesnie rola
nauczyciela i ucznia. Kiedy mtoda osoba pyta mnie, czy zos-
tane jej mentorem - utwierdza mnie w przekonaniu, ze na-
dal chce robié to, co robie - dzieli¢ sie wiedza i dos$wiad-
czeniem. Ale réwnie czesto to ja moéwie mlodszym:
»Pokazcie mi, jak wy to robicie”. Starsze pokolenia moga
przekazaé¢ doswiadczenie, wiedze biznesowsa, cierpliwosé,
umiejetnos¢ budowania relacji czy podejmowania trudnych
decyzji. Mtodsi moga wnies¢ technologie, inne sposoby
komunikacji i $wieze spojrzenie

Gdyby miata pani wskazac jedna rzecz, ktéra pracodawca
moze zrobié juz jutro, zeby lepiej wykorzysta¢ wielopoko-
leniowo$¢ - co by to byto?

Uruchomi¢ wymiane wiedzy w obie strony. Nie musi od razu
powstawaé wielki program pod nazwg ,Reverse Mentoring
2030”. Mozna zaczaé bardzo prosto. Potaczy¢ ludzi, ktérzy
maja rézne doswiadczenia, i powiedzieé: ,Pokazcie sobie
nawzajem co$, w czym jeste$cie naprawde dobrzy”. Starszy
pracownik moze nauczy¢ mtodszego tego, czego nie znajdzie
w podreczniku. Mlodszy moze pokazal starszemu rozwia-
zanie, ktérego ten jeszcze nie zna.

I nagle przestajemy widzie¢ ,Zetke” i ,X-a”. Zaczynamy
widzie¢ dwoch ludzi, ktdrzy sg sobie potrzebni. Bo naj-
wiekszym problemem wielopokoleniowego zespotu nie jest
réoznica wieku. Najwieksza stratg jest sytuacja, w ktdrej sie-
dzimy obok siebie i nie korzystamy z tego, co kazdy z nas
wnosi. Po wielu latach bycia zaréwno mentorem, jak i ucz-
niem, podsumowatabym to tak: r6zne pokolenia to rézne pa-
liwa, ale ten sam silnik. I moze zamiast zastanawiaé sie, kté-
re paliwo jest lepsze, nauczmy sie wreszcie dobrze pro-
wadzi¢ samochdd. [
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»A po co mi to?” — czego
pokolenie Z oczekuje
od nauki i pracy

dr hab. Dorota Szaban, prof. UZ

Studenci, ktérych dzis spotykamy na
uczelniach, to przede wszystkim
przedstawiciele pokolenia Z: generacji
wychowanej juz w §wiecie internetu,
smartfonéw, social mediéw i niemal
nieograniczonego dostepu do
informacji.

To pierwsze pokolenie, dla ktérego rzeczywisto$¢ cyfrowa
nie jest dodatkiem do ,prawdziwego zycia”, ale jego natu-
ralng czeScig. Sg przyzwyczajeni do szybkos$ci, wyboru, na-
tychmiastowej informacji zwrotnej i mozliwosci pordw-
nywania wielu opcji. Trudniej akceptujg autorytet wyni-
kajacy wytacznie z wieku, stanowiska czy formalnej pozycji.
Chca wiedzieé, dlaczego co$ robia, jaki jest tego sens i co
wlasciwie z tego wynika. Sg tez bardziej swiadomi wtasnych
potrzeb i granic, cho¢ z perspektywy starszych pokolen ta
cecha bywa czasem interpretowana jako roszczeniowo$é.

To pokoleniowe doswiadczenie bardzo wyraznie przekiada
sie na ich stosunek do uczenia sie. Dzisiejsi studenci sa zde-
cydowanie bardziej selektywni niz wczeéniejsze roczniki.
Jesli temat ich nie interesuje albo nie widza jego praktycz-
nego znaczenia, potrafiag go niemal catkowicie zignorowacd.
Argument, ze ,to jest w podstawa, kanon, jest w programie”
albo ,to trzeba wiedzie¢”, dziata coraz stabiej. Znacznie czes-
ciej pytaja: po co mam sie tego uczy¢, gdzie to wykorzystam,
jaki problem dzieki temu bede umiat rozwigzac?

Czytaja tez inaczej - i, trzeba powiedzie¢ wprost, zwykle
mniej. Diugi tekst naukowy czy ksiazka znacznie czesciej
przegrywaja dzi§ z krétszym opracowaniem, materiatem
wideo, podcastem albo szybkim wyszukiwaniem informacji.
Maja tendencje do skanowania tresci zamiast cierpliwego,
linearnego czytania. Nie oznacza to jednak, Ze sa mniej ak-
tywni intelektualnie. Przeciwnie - czesto znacznie chetniej
dyskutujg. Pytaja, polemizuja, podwazaja, odnoszg omawia-
ne problemy do wiasnych doswiadczen. Zdecydowanie trud-
niej utrzymac ich uwage przez péttoragodzinny wyktad, ale
znacznie latwiej zaangazowaé ich w rozmowe, analize kon-
kretnego przypadku czy rozwigzanie problemu.

Lubia réwniez prace w grupie. Projekty, warsztaty, wspolne
poszukiwanie rozwigzania sa dla nich bardziej naturalne niz
indywidualne odtwarzanie wiedzy. Co ciekawe, cheé pracy
zespotowej nie zawsze idzie w parze z umiejetnoscia jej orga-
nizowania. Podzial odpowiedzialno$ci, komunikacja, rozwia-
zywanie konfliktéw czy zaakceptowanie tego, ze nie wszyscy
pracuja jednakowo intensywnie, okazujq sie czesto sporym
wyzwaniem. Uczelnia staje sie wiec miejscem, w ktérym
ucza sie nie tylko wiedzy przedmiotowej, ale rowniez fun-
kcjonowania w zespole. Te cechy pokolenia Z beda mialy
bezposrednie przetozenie na rynek pracy.

WRZESIEN 2026

Przyszli pracownicy beda mniej sktonni wykonywaé zadania
wylacznie dlatego, ze kto$ im je zlecit. Beda pytac o cel, ocze-
kiwa¢ informacji zwrotnej i szybciej reagowaé na brak sensu,
zlg organizacje czy niesprawiedliwy podziat obowiazkéw. Dla
pracodawcéw moze to czasem by¢ irytujace, ale moze tez
dziata¢ mobilizujaco. Miody pracownik, ktéry pyta ,dlaczego
wlasciwie robimy to w ten sposéb?”, nie zawsze podwaza
autorytet przelozonego. Czasem po prostu zauwaza, ze pro-
cedura istnieje wylacznie dlatego, ze nikt od lat jej nie
zakwestionowat.

Podobne oczekiwania wida¢ juz podczas praktyk stu-
denckich. Dla obecnych studentéw praktyka coraz rzadziej
oznacza samo ,chodzenie do firmy”. Chca rzeczywistego dos-
wiadczenia zawodowego: zadania, odpowiedzialno$ci, doste-
pu do ludzi i proceséw, ktérych nie moga poznaé na uczelni.
Oczywiscie nadal mozna poprosi¢ praktykanta o skopiowanie
dokumentéw czy zrobienie kawy. Problem zaczyna sie wtedy,
gdy kopiowanie dokumentéw i parzenie kawy staja sie gtow-
nym programem praktyki. Pokolenie Z znacznie szybciej niz
poprzednie generacje zapyta wowczas: czego wlasciwie mam
sie tutaj nauczy¢?

Przedsiebiorcy powinni wiec przygotowad sie na pracowni-
kéw bardziej sSwiadomych swoich oczekiwan, mniej cierpli-
wych wobec hierarchii i rutyny, ale tez oswojonych z tech-
nologia, zmiang i szybkim zdobywaniem informacji. Nie beda
to pracownicy, ktérych tatwo zatrzymaé sama obietnica sta-
bilno$ci. Znaczenie beda mialy relacje, elastyczno$é, mozli-
wo$¢ rozwoju i poczucie sensu wykonywanej pracy.

Nie warto przy tym wpadaé w putapke prostych etykiet:
»rosz-czeniowi”, ,leniwi”, ,nie potrafig sie skupi¢”. Kazde
pokole-nie jest oczywiScie wewnetrznie zrdznicowane.
Jednak zmia-na generacyjna jest realna. Dzisiejsi studenci
inaczej zdo-bywaja wiedze, inaczej traktujg autorytety i
inaczej definiuja dobrag prace. Dlatego by¢é moze
najwazniejsze pytanie nie brzmi, czy pokolenie Z jest
przygotowane do wejScia na rynek pracy. Réwnie wazne jest
to, czy nasze firmy sg przygoto-wane na pokolenie Z.

socjolozka, dr hab. nauk spotecznych, pro-
fesor uczelni, dyrektorka Instytutu Socjo-
logii Wydzialu Pedagogiki, Psychologii
Socjologii Uniwersytetu Zielonogdrskiego.

Dorota Szaban
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(Nie)wykorzystany
potencjat

Natalia Warszawska

Nie wystarcza checi i kompetencje
najlepszych pracownikéw,

jesli organizacja nie stwarza
warunkow dla skutecznosci.
Rozwdj to znacznie wiecej niz
szkolenia, a dobry pracownik

to nie zawsze ten, ktory “dowozi”.

Najwazniejsze sa warunki

»Mamy dobrych ludzi”. ,Mamy kompetentny zespdt”. ,Mamy
$wietnych specjalistéw”. To twierdzenia, ktdre czesto stysze od
0s6b zarzadzajacych. Zwykle chwile pdzniej pojawia sie kolej-
ne: ,A mimo to nie osiggamy swoich celéw.”

Nie rozwijamy sie tak, jak zaktadaliSmy. Nie potrafimy sie
skalowa¢. Wydajnos$¢ zespotu nie jest na poziomie, ktérego
oczekujemy. Decyzje trwajg zbyt diugo, menedzerowie sa
przeciazeni, a ludzie zamiast dziata¢ samodzielnie czekaja na
kolejne akceptacje.

Kompetencje sa. Doswiadczenie jest. Ludzie sa zaangazowani.
A jednak wynik nie odpowiada potencjatowi zespotu. Wtedy
warto zatrzymac sie przy pytaniu: co to wlasciwie oznacza, ze
mamy ,,dobrych ludzi”?

Bo dobry pracownik to nie tylko osoba, ktéra ma wiedze, dos-
wiadczenie i wysokie kompetencje. To takze kto$, kto ma wa-
runki, zeby z tych kompetencji korzystaé. Mozna mieé $wiet-
nego specjaliste i nie pozwoli¢ mu podejmowac decyzji. Moz-
na zatrudni¢ doswiadczonego menedzera i nie daé¢ mu realnej
odpowiedzialnosci ani narzedzi do zarzadzania. Mozna inwes-
towa¢ w rozwdj pracownikow, a pézniej nie stworzy¢ im
przestrzeni do wykorzystania nowych kompetencji. W kazdym
z tych przypadkéw problem niekoniecznie lezy w czlowieku.
By¢ moze mamy dobrych ludzi, ale nie stworzyliSmy orga-
nizacji, w ktérej moga by¢ naprawde skuteczni.

Potencjal potrzebuje przestrzeni

Samo zatrudnienie kompetentnej osoby nie rozwiazuje prob-
lemu biznesowego. Dopiero sposéb zorganizowania jej pracy
decyduje o tym, ile z tych kompetencji organizacja faktycznie
wykorzysta. Czy pracownik wie, za co odpowiada? Czy ma
wplyw na decyzje, ktére dotycza jego odpowiedzialnosci? Czy
rozumie cele firmy i swojego zespotu? Czy moze dziataé¢ samo-
dzielnie, czy kazda decyzja musi przej$¢ przez kilka pozioméw
akceptacji? Mozna zatrudni¢ bardzo dos§wiadczonego specjali-
ste i jednoczesnie stworzy¢ mu role, w ktorej wiekszo$¢ czasu
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spedza na czekaniu na decyzje innych. Mozna mie¢ swietnego
menedzera i nie da¢ mu narzedzi do zarzadzania zespotem.

W kazdym z tych przypadkéw problemem nie jest cztowiek,
ale sposob, w jaki zorganizowano jego prace.

Najpierw dobrze zdefiniuj role

Dobre zatrudnienie zaczyna sie nie od listy wymagan, ale od
odpowiedzi na pytanie: po co wiasciwie zatrudniamy te oso-
be? Jaki problem biznesowy ma rozwiazaé? Za jakie decyzje
bedzie odpowiadadé? Jakiego wptywu oczekujemy? I czy da-
my jej wystarczajaca decyzyjnosé, zeby mogla za te swoja
dziedzine realnie odpowiadac?

Jesli odpowiedzialnos¢ jest wieksza niz mozliwo$¢ podejmo-
wania decyzji, szybko pojawia sie frustracja. U pracownika -
bo nie moze dziataé skutecznie. U menedzera, bo oczekuje
wynikow, ktérych organizacja sama nie pozwala osiagnac.
Dlatego wtascicielem decyzji o zatrudnieniu powinien byé
menedzer. HR moze wspieraé proces, narzedzia i metodo-
logie, ale to osoba zarzadzajaca powinna wiedzieé, jakiej roli
potrzebuje i w jakim $rodowisku bedzie pracowad nowy
cztonek zespotu.

Kim jest dobry pracownik

Warto tez uwaza¢ na wiasng definicje ,dobrego pracow-
nika”. Czy naprawde chcemy ludzi, ktérzy zawsze moéwia
»tak”? Ktorzy nigdy nie kwestionuja decyzji? Zawsze sa dos-
tepni i zawsze ,dowoza”, niezaleznie od okolicznosci?

A moze bardziej warto$ciowy jest pracownik, ktéry potrafi
powiedzieé: ,nie wiem”, ,nie zdaze”, ,potrzebuje pomocy”
albo ,moim zdaniem robimy to w niewtasciwy spos6b”?

Bezpieczeristwo psychologiczne nie oznacza obnizania stan-
dardéw. Przeciwnie - pozwala wcze$niej zobaczy¢ ryzyko,
btad czy przeciazenie, zanim problem stanie si¢ kosztowny.
Podobnie z uwazno$cia menedzera. Nie chodzi o to, zeby
znaé prywatne zycie kazdego pracownika. Chodzi o zauwa-
zenie, ze kto$, kto dotad dziatat bardzo dobrze, nagle funk-
cjonuje inaczej. Zamiast czekaé na spadek wynikéw albo wy-
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powiedzenie, warto wczesniej zapytaé: ,Co sie zmienilo?
Czego potrzebujesz, zeby znéw mdc dobrze wykonywaé swoja
prace?”

Rozwj to nie tylko szkolenia

Jezeli chcemy, zeby ludzie rozwijali kompetencje, musimy daé
im mozliwos¢ ich wykorzystania. Nowe projekty, czasowe
przejecie odpowiedzialno$ci, praca interdyscyplinarna, zas-
tepstwa, mentoring czy rekrutacje wewnetrzne czesto rozwi-
jaja bardziej niz kolejne szkolenie.

Pytanie nie powinno wiec brzmie¢ wyltacznie: ,lle wydajemy
na rozwoj pracownikéw?”. Lepsze brzmi: ,Ile mozliwosci daje-
my ludziom, zeby wykorzystali to, czego sie nauczyli?”

Kiedy dobry pracownik zaczyna odchodzié¢

Spadek zaangazowania, wycofanie, zmiana jakos$ci pracy czy
informacja, ze kto$ rozglada sie za inng firma, nie musza oz-
nacza¢ konca relacji. Czasami pracownik wcale nie chce
odejs¢ z organizacji, a od swojej j obecnej roli. Potrzebuje in-
nego projektu, wiekszej odpowiedzialnosci, zmiany zespotu
albo po prostu poczucia, ze nadal ma tu przestrzei do roz-
woju. Dlatego zanim uslyszymy ,,odchodze”, warto zapytac:
»Czy chcesz odej$é z firmy, czy potrzebujesz zmieni¢ sposéb,
w jaki w niej pracujesz?”

Odpowiedzialno$¢ réwniez po stronie organizacji

Odejscie pracownika tez jest informacjg. Tak samo jak spa-
dek zaangazowania, rotacja w konkretnym zespole czy trud-
nosci z obsadzeniem okreslonych stanowisk.

Jesli po projekcie robimy lesson learned, warto robié je réw-
niez po odejsciu ludzi. Offboarding moze by¢ cennym Zréd-
tem informacji, jesli zbieramy dane i rzeczywiscie wykorzys-
tujemy je do wprowadzania zmian. Nie po to, zeby szukac
winnego. Po to, zeby sprawdzié, czego organizacja moze sie
nauczy¢. Koszt niewykorzystanego potencjatu jest trudniejszy
do zauwazenia niz koszt rekrutacji. Nie pojawia sie na jednej
fakturze. Widaé go za to w op6znionych decyzjach, przeciaze-
niu menedzerdw, powtarzajacych sie btedach, frustracji ludzi
czy konieczno$ci ponownej rekrutacji.

Reklama
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Dlatego warto patrze¢ na doswiadczenie pracownika szerzej
niz przez pryzmat jego wynikéw. Wynik jest efektem nie tyl-
ko kompetencji i zaangazowania czlowieka, ale réwniez tego,
jak zaprojektowana jest jego praca.

Menedzer ma tu szczegdlna role. To on jest najblizej co-
dziennego funkcjonowania zespotu i moze najszybciej zau-
wazy¢, ze pracownik ma potencjal, ktérego nie wykorzystuje.
Moze tez stworzy¢ warunki do wiekszej samodzielnosci, daé
informacje zwrotna, zaprosi¢ do projektu czy rozpoczaé ro-
zmowe o dalszym rozwoju. Ma olbrzymi wptywa na rozwo;.
Nie oznacza to oczywiscie, ze organizacja ma odpowiadac za
kazdy wynik i kazdg decyzje pracownika. Odpowiedzialnoscé
jest obustronna. Pracownik odpowiada za swoje dzialania,
postawe i rozwdj. Organizacja odpowiada za warunki, w kto-
rych ten rozwdj i odpowiedzialno$¢ sa mozliwe.

Kilka pytan na koniec

Na zakonczenie warto spojrze¢ na swojg organizacje z szer-
szej perspektywy. Co w naszej strukturze pomaga ludziom
dziata¢ skutecznie, a co utrudnia im prace? Jak rozliczamy me-
nedzeréw: z wynikéw czy réwniez z rozwoju zespotu i ludzi?
Jakie warunki tworzymy, zeby pracownicy mogli podejmo-
wac decyzje adekwatne do swojej odpowiedzialno$ci? W jaki
spos6b dajemy ludziom mozliwos¢ wykorzystywania i roz-
wijania swoich kompetencji w pracy? Jak reagujemy, kiedy
zauwazamy zmiane w funkcjonowaniu osoby, ktéra dotad
pracowata bardzo dobrze? Jakie informacje o organizacji
przynoszg nam odej$cia pracownikéw? Co mozemy zmienic¢
w sposobie zarzadzania, strukturze lub procesach, Zeby
lepiej wykorzystywad potencjat ludzi, ktérych juz mamy?
Jakich standardéw nam brakuje?

I wiasnie dlatego pytanie ,,czy mamy dobrych ludzi?” jest tro-
che za proste. Lepsze moze by¢ pytanie: ,Czy jako orga-
nizacja potrafimy stworzy¢ warunki, w ktérych dobrzy lu-
dzie moga byé naprawde skuteczni?” Odpowiedzi na te
pytania moga staé sie przewaga biznesowa

Trenerka, coach i doradczyni HR. Zatozycielka
Instytutu Rozwoju Personalnego, wyktadowczyni
akademicka. Wspiera organizacje w budowaniu
$wiadomego przywodztwa.

Natalia
Warszawska

Psychologia Stresu
e

Program Wzmacnidgjgcy
Start: 23.10.2026

https:/ [twoj.coach/psychologia-stresu/

BIZNES LUBUSKI 12


http://www.nataliawarszawska.pl/

TEMAT WYDANIA

Rynek pod ochrona,
gospodarka
na hamulcu

Anna Cudniewicz-Czuba

Jak zatrudnia sie cudzoziemcoéw po
zmianach z 2025 roku? Panstwo chce
uszczelnié granice, ograniczy¢ nielegalng
migracje, handel dokumentami i fikcyjne
zatrudnienie. Gospodarka potrzebuje
pracownikow z zagranicy. Czy te cele
muszg sie wykluczaé?

Zmiany od 2025 roku mialy uporzadkowaé system i przys-
pieszy¢ legalizacje zatrudnienia oraz pobytu. Postepowania
nadal jednak trwaja miesigcami. System uszczelniono, ale
nie stal sie dostatecznie szybki ani przewidywalny. Zabez-
pieczenia utrudniaja zycie takze uczciwym przedsiebiorcom
i cudzoziemcom chcacym legalnie pracowad.

Ponad milion cudzoziemc6éw pracuje w Polsce

Wedlug GUS pod koniec grudnia 2025 roku w Polsce praco-
wato 1,141 mln cudzoziemcéw, o 7,2 proc. wiecej niz rok
weczesniej. ZUS odnotowat 1,289 mln ubezpieczonych obcego
obywatelstwa (r6znica wynika z odmiennej metodologii).

Najliczniejsi byli obywatele:
+ Ukrainy - 857,1 tys.,

Bialorusi - 138,7 tys.,

Gruzji - 26 tys.,

Indii - 25,1 tys.

Kolumbii - 19,5 tys.

Wedtug danych ZUS, wérdd ptatnikéw stosujacych PKD 2007
az 56,5 proc. cudzoziemcéw pracowato w czterech
obszarach: ustugach administrowania i dziatalnosci
wspierajacej, w tym:

+ agencjach zatrudnienia - 191,1 tys.

+ przetwoérstwie przemystowym - 187,3 tys.

« transporcie i gospodarce magazynowej - 152,3 tys.
« budownictwie - 118 tys.

L] “Lacznie oplaty siegaja 940 zi,
bez kosztéw ttumaczen,
pomocy prawnej, rekrutacji,
zakwaterowania czy
transportu.”
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Cudzoziemcy uzupetniaja braki

Dlaczego firmy nie obsadzaja tych stanowisk wylacznie Pola-
kami? Zwykle nie chodzi o zastepowanie krajowego perso-
nelu ani obnizanie ptac. W badaniu Polskiego Instytutu Eko-
nomicznego 70 proc. firm zatrudniajacych lub planujacych
zatrudnia¢ cudzoziemcéw wskazato na niedobér polskich
kandydatéw. Problem dotyczy zwlaszcza pracy zmianowej,
fizycznej i sezonowej oraz zakltadéw poza duzymi miastami.
Cudzoziemcy pomagaja utrzymac produkcje, transport i lo-
gistyke, a pelna obsada chroni takze miejsca pracy Polakéw.
Ochrona rynku pracy nie moze polega¢ na blokowaniu
pracownikéw, ktérych gospodarka rzeczywiscie potrzebuje.
Powinna przeciwdziata¢ dumpingowi ptacowemu, wyzyskowi
i fikcyjnym rekrutacjom.

Reforma miata przyspieszy¢ procedury

Ustawa obowigzujaca od 1 czerwca 2025 r. miata ograniczy¢
naduzycia, zmniejszy¢ zalegtosci i przenies¢ procedury do in-
ternetu. Zniosta test rynku pracy, lecz pozwolila starostom
tworzy¢ lokalne listy zawodéw, dla ktérych zezwolenia nie
beda wydawane. Wprowadzono obowiazek przekazania urze-
dowi kopii umowy przed rozpoczeciem pracy oraz zaostrzono
sankcje. Mandat inspektora moze wynies¢ 10 tys. zi.

Panstwo powinno eliminowaé fikcyjne oferty, handel zezwo-
leniami, wytudzanie wiz i wyzysk. Problem zaczyna sie, gdy
wzmacnia kontrole, ale nie zapewnia zasobéw do obstugi le-
galnych wnioskéw. Cyfrowy formularz nie skréci przeciez ko-
lejki w przeciazonym urzedzie.

Rosna oplaty, ale nie szybko$¢ postepowan

0d 1 grudnia 2025 roku os$wiadczenie o powierzeniu pracy
cudzoziemcowi kosztuje 400 zt za osobe. Zezwolenie na prace
to koszt 200 zt przy zatrudnieniu do trzech miesiecy i 400 zt
przy dituzszym, a delegowanie do Polski - 800 zi. Pracownik
moze ponadto zaplaci¢c 440 zt za zezwolenie na pobyt
czasowy i prace oraz 100 z} za karte pobytu.

Lacznie oplaty siegaja 940 zl, bez kosztow tlumaczen,
pomocy prawnej, rekrutacji, zakwaterowania czy transportu.
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Najwiekszym kosztem pozostaje czas

NIK ustalita, ze w Lubuskim Urzedzie Wojewddzkim $redni
czas postepowania pobytowego wynosil w lutym 2025 r. az
444 dni. Na koniec 2024 roku okoto 10 tys. wnioskéw pozos-
tawato niezarejestrowanych. Sredni czas wydania zezwole-
nia na prace wzrdst tam z 38 dni w 2023 r. do 83 dni w 2024 r.

Pracownik, na ktérego polska firma czeka miesigcami, moze
wybra¢ Czechy, Niemcy lub inne panistwo z bardziej prze-
widywalna $ciezka zatrudnienia. Paradoksalnie wiec, pan-
stwo, chcac chronié rynek pracy, zaczyna chroni¢ go przed
rozwojem.

Coraz mniej os6b skorzysta z szybkiej Sciezki

Od grudnia 2025 roku procedura oswiadczeniowa obejmuje
tylko obywateli Armenii, Bialorusi, Moldawii i Ukrainy.
Usunieto z niej Gruzje, a obywatele pozostalych panstw co
do zasady potrzebuja zezwolenia na prace. Kolejne ogra-
niczenie wprowadzito rozporzadzenie z 31 lipca 2026 r., obo-
wigzujace od 22 sierpnia. Obywatele Kolumbii, Wenezueli i
Gruzji nie mogg pracowaé na podstawie zezwolenia, jesli
przebywajq w Polsce w ruchu bezwizowym. Nie jest to cal-
kowity zakaz zatrudnienia, ale wymaga uzyskania wizy lub
innego odpowiedniego tytutu pobytowego. Osoby, ktére le-
galnie rozpoczely prace wczesniej, moga ja kontynuowaé do
konica dozwolonego pobytu bezwizowego.

Panstwo uzasadnia ograniczenia ryzykiem migracyjnym,
szara strefa i handlem ludZzmi. Dla legalnych firm oznaczajg
one jednak dodatkowg kontrole konsularna i diluzsza
rekrutacje.

Szczelniejsze granice nie zmniejszaja potrzeb

Polska ma coraz mniej os6b w wieku produkcyjnym, a firmy
nadal potrzebuja pracownikéw przemystu, logistyki,
transportu, budownictwa, rolnictwa i ustug. Mozna skutecz-
niej kontrolowad granice i prowadzi¢ rozsadng migracje
zarobkowsa. Trzeba jednak odrézni¢ fikcyjne zatrudnienie,
stuzace jako pretekst do wjazdu do UE, od konkretnego pra-
cownika oczekujacego na legalng prace u zweryfikowanego
pracodawcy. Dzi$ obie grupy trafiaja do tego samego powol-
nego systemu, cho¢ mozna sprawdzi¢ historie firmy, termi-
nowo$c sktadek i podatkéw oraz potrzeby kadrowe.

Bez sprawnej $ciezki migracji zarobkowej uszczelnianie gra-
nic moze pogtebi¢ niedobory pracownikéw i ostabié¢
konkurencyjnos$¢ firm.

Jak bezpiecznie zatrudniaé¢ w nowych realiach?

Pracodawca powinien osobno zweryfikowaé legalnos$é poby-
tu cudzoziemca i jego prawo do pracy - jedno nie zawsze wy-
nika z drugiego.

Reklama
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Wazna jest wlasciwa podstawa: zwolnienie z obowiazku po-
siadania zezwolenia, powiadomienie dotyczace uprawnio-
nego obywatela Ukrainy, oswiadczenie, zezwolenie sezo-
nowe lub standardowe zezwolenie na prace. Potrzebny jest
harmonogram z kilkumiesiecznym wyprzedzeniem, osoba
odpowiedzialna za proces, elektroniczna teczka i alerty
przed uptywem waznosci dokumentéw. Termin konsularny i
oczekiwanie na wize trzeba uwzgledni¢ tak samo jak ba-
dania, BHP czy zakwaterowanie.

Potrzebny jest plan awaryjny

Firma nie powinna uzaleznia¢ catej zmiany od jednej grupy
oczekujacej na dokumenty. Warto szkoli¢ pracownikéw do
kilku zadan, utrzymywal rezerwowa baze kandydatéw i
roznicowaé kierunki rekrutacji. Nie chodzi o dowolne
»dobieranie narodowosci”, lecz o ograniczenie ryzyka nagtej
zmiany przepiséw dotyczacych jednego kraju lub procedury.

Nie wolno dopuszczaé cudzoziemca do pracy ,na probe” bez
waznej podstawy ani zaktadaé, ze zlozenie dowolnego
wniosku automatycznie legalizuje zatrudnienie. Przy
zaostrzonych kontrolach grozi to wysokimi karami i utrata
mozliwo$ci dalszego zatrudniania cudzoziemcéow.

Bezpieczenistwo nie moze oznaczac paralizu

Rozsadna polityka migracyjna powinna odcina¢ fikcyjne zat-
rudnienie, handel dokumentami, szara strefe i dumping pta-
cowy, a legalnym firmom zapewnial szybka, przejrzysta,
przewidywalng procedure. Potrzebne sg mierzalne terminy,
odpowiednia liczba urzednikow, stabilne przepisy i skuteczna
komunikacja. Warto tez rozwazy¢ szybsza Sciezke dla spraw-
dzonych pracodawcdéw, ktérzy legalnie zatrudniaja cudzo-
ziemcéw, oplacaja skladki i przestrzegaja prawa. Cudzo-
ziemcy placa podatki i sktadki, uzupeiniaja braki kadrowe,
zwiekszaja mozliwosci produkcyjne firm i tworza popyt. Ich
zatrudnienie jest nie tylko kwestig bezpieczenstwa, lecz ele-
mentem polityki gospodarczej i odpowiedzia na demografie.

Polska musi stworzy¢ system odrdzniajacy migracje nielegal-
na od potrzebnej gospodarce, kontrolowanej migracji zarob-
kowej. Dzi$ zbyt czesto osigga tylko pierwszy cel, a koszt nie-
sprawnej legalizacji ponosza pracownicy, przedsiebiorcy i ca-
ta gospodarka.

Wiascicielka ACC Service Sp. z o.o.
Anna Specjalizuje sie w zabezpieczaniu kadr

Cudniewicz-Czuba dla firm produkcyjnych i logistycznych,
_— pracy tymczasowej oraz legalnym zat-
rudnianiu cudzoziemcéw.

Porozmawiajmy
o potrzebach Twojej
firmy.

organizacji pracy

B kontakt@accservice.pl
. +48 68 300 0101
© ul.1Maja 3, Zielona Géra

audytach zgodnosci
i szkoleniach HR

accservice.pl
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Al zabiera prace,
czy raczej ja
Zmienia?

O tym, czy sztuczna inteligencja zabiera
prace, czy ja zmienia, decyduje
przedsiebiorca. Pokazuja to przyktady
firm, w ktorych Al przejeta czes$¢ zadan,
a ludzie zajeli sie zadaniami, ktére
przynosza firmie wiecej korzysci.

Handlowcy zmieniaja sposéb pracy

Za kilkadziesiat ztotych miesiecznie pracownik moze dzi$ ko-
rzystaé z narzedzia, ktdre pisze, thumaczy, tworzy obrazy czy
podsumowuje spotkania. Wdrozenie oparte na danych konk-
retnej firmy kosztuje wiecej, ale moze zmieni¢ co$ wazniej-
szego niz tempo pisania maili: to, czym na co dzien zajmuja
sie ludzie. Pytanie, ktére powinien zada¢ sobie przedsiebior-
ca dzi$, to: ,W ktdrym procesie Al moze zmieni¢ prace ludzi
na tyle, zeby przyniosto to realne efekty finansowe, i jak
wykorzystac czas, ktéry odzyskajg pracownicy?”

B “Firma nazwata kosztowny
problem, a wdrozenie Al
zmienito sposob pracy ludzi.
Technologia byla tylko czescig
zmiany. Druga - decyzja, czym
zajma sie ludzie, gdy czes$¢ ich
pracy przejmuje AIL”

Al nie jest jednym narzedziem

Pod nazwa ,sztuczna inteligencja” kryja sie rozwiazania wy-
konujace bardzo rézne zadania. Generatywna Al tworzy tek-
sty, obrazy i podsumowania. Jako bot potrafi odpowiadaé¢ na
pytania klientéw, prowadzi¢ z nimi rozmowy, zarzadzaé za-
moéwieniami, reklamacjami i relacjami z klientami. Modele
prognostyczne oceniaja, co moze wydarzy¢ sie w przysztosci,
na przyklad czy zapytanie zakonczy sie zaméwieniem. Auto-
nomiczni agenci mogg przeprowadzié peten proces dziatan.
Wykonujac zadania zmudne, trudne, czasochlonne i powta-
rzalne pod nadzorem czltowieka, ktéry monitoruje, weryfi-
kuje i zatwierdza ich prace, Al zostawia ludziom czas na ana-
lize i podejmowanie decyzji. Kazde z tych rozwigzan mozna
kupi¢ jako gotowa ustuge, jak réwniez tworzy¢ samemu,
jednak niezaleznie od wyboru dane sa kluczowe i stanowig
poczatkowy etap takich dziatan.

WRZESIEN 2026
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Handlowcy zmieniaja sposéb pracy

Brack Wintergarten z Bawarii projektuje i buduje ogrody zi-
mowe. Zatrudnia 25 o0s6b, a sama sprzedaz wymaga wielu
rozméw, spotkan i przygotowywania ofert. Kazde zapytanie,
ktére nie koniczy sie zamdwieniem, jest wiec kosztowne, bo
pochtania czas handlowcéw. Firma zlecila zewnetrznemu
wykonawcy zbudowanie modelu wykorzystujacego historie
wczesniejszych zapytand, miedzy innymi Zrédto kontaktu,
planowany termin inwestycji i informacje o ofertach kon-
kurencji. Model oznacza kazde nowe zapytanie kolorem zie-
lonym, z6ttym albo czerwonym, zaleznie od prawdopodo-
bienistwa zaméwienia.

Nie rozmawia z klientami i nie podejmuje decyzji za czlo-
wieka. Podpowiada, od kogo handlowcy powinni zaczaé, ich
czas trafia wiec najpierw tam, gdzie szansa na zamdéwienie
jest najwieksza. Razem z wprowadzeniem tego rozwiazania
zmienit sie tez caly proces sprzedazy: pierwsza rozmowa od-
bywa sie zawsze w firmowym salonie z ekspozycja ogrodéw
zimowych, a przygotowanie szczegdtowej koncepcji stato sie
platnym etapem wspdipracy. Handlowiec pracuje nad pro-
jektem dopiero, gdy klient jest gotow za niego zaptacié.

Wedtug wiasciciela potaczenie modelu z nowym procesem
pozwolito obnizy¢ roczne koszty sprzedazy z 700 do 560 tys.
euro, a marza wzrosta (zrédto: Impulse). Projekt kosztowat
okolo 12 tys. euro, z czego 10 tys. pochlonela analiza i przy-
gotowanie danych. Calych oszczednosci nie mozna przypi-
sa¢ samemu modelowi. Takie efekty dato dopiero jego zasto-
sowanie razem z doswiadczeniem, wiedzg i decyzjami ludzi.

Bot przejmuje zadania. Co dzieje sie z ludzmi?

Jednym z ciekawszych wdrozert majacych wplyw zaréwno na
wyniki firmy, jak i na zatrudnienie jest IKEA. W 2021 roku
firma uruchomita bota obstugi klienta o imieniu Billie. Na
poczatku przejal najprostsze pytania, na przykitad o godziny
otwarcia sklepdéw czy wejscie z psem. W pierwszych dwdch
latach byl w stanie pomédc 47% korzystajacych z niego Kkli-
entéw, obecnie 74% (zr6dio: Fortune). W takich sytuacjach
wiele firm ogranicza zatrudnienie w obstudze klienta, wprost
wskazujac Al jako powdd.
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Przyktad obrazu wygenerowanego przez sztuczng inteligencje. Cho¢ nadal da sie odrézni¢ od prawdziwy§eh zdjec, to pewnie juz niedfugo.

Salesforce zmniejszyt dziat obstugi klienta z 9 do okoto 5 tys.
0s6b, bo wedtug prezesa potrzebuje mniej ludzi (CNBC). Pol-
ski Booksy zapowiedzial we wrze$niu zwolnienie okoto 200
0sOb, czyli 20% zalogi, wskazujac jako jeden z powoddéw
przyspieszenie wdrozen Al (Bankier.pl).

Natomiast szwedzki gigant nie zwolnit pracownikéw, ktérzy
wczeéniej odpowiadali na takie pytania. W ciggu dwoéch lat
przekwalifikowal okoto 8500 oséb. Dzi$ czes$é z nich zajmuje
sie trudniejszymi sprawami, a czes¢ doradza zdalnie klien-
tom przy planowaniu i urzadzaniu wnetrz, korzystajac z na-
rzedzi do projektowania. Pracownicy call center znali juz
produkty, problemy klientdéw i sposéb dziatania firmy. IKEA
wykorzystala te wiedze w bardziej ztozoneji sprzedazy.

Kanat sprzedazy zdalnej wygenerowat w ostatnim roku fi-
nansowym 1,25 mld euro wobec 1,08 mld euro rok
wczeéniej. Cho¢ firma nie podaje, jakg cze$¢ wzrostu wypra-
cowaly przekwalifikowane osoby, przyktad pokazuje, ze au-
tomatyzacja zadania nie musi oznacza¢ likwidacji stano-
wiska. Moze tez pozwoli¢ rozwijaé¢ firme i ludzi w innych
obszarach przynoszacych realne, finansowe korzysci.

Ile polskich firm rzeczywiscie korzysta z AI?

W badaniu Bilansu Kapitatu Ludzkiego (zrédto: PARP) 23%
przedsiebiorstw deklarowato, ze korzysta z Al a kolejne 11%
planowato wdrozenie. Badanie objeto tacznie 1822 praco-
dawcéw z 12 branz o najwiekszym potencjale wykorzystania
tej technologii. W mikro- i matych firmach giéwnymi
uzytkownikami Al sa wiasciciele oraz menedzerowie. Sama
deklaracja ,nasza firma korzysta z AI” nie méwi zatem, czy
technologia zmienita prace catego zespotu, czy jedynie
pomaga jednej osobie pisa¢ wiadomosci i analizowad
dokumenty.

Czy Al zabiera prace?

Obawy maja podstawy, bo Al rzeczywiscie moze przejac wie-
le zadan. Wedtug Miedzynarodowej Organizacji Pracy oraz
NASK ponad 5 mln stanowisk w Polsce, czyli 30% zatrud-
nionych, mozna cze$ciowo zautomatyzowac z pomocg gene-
ratywnej AI. W badaniu Swiatowego Forum Ekonomicznego,
obejmujacym ponad tysiac duzych firm z 55 krajow, 41%
planuje zmniejszy¢ zatrudnienie tam, gdzie Al przejmie za-
dania, ale 77% chce szkoli¢ pracownikéw, a prawie potowa
przenie$é ich do innych czesci firmy.

Naukowcy ze Stanfordu przeanalizowali dane ptacowe milio-
néw pracownikow w USA i nie widzg masowych zwolnien.
Spadek dotyczy mtodych oséb w zawodach, w ktérych Al
zastepuje ludzi, i wynika gléwnie z tego, ze firmy rzadziej
dzi$ zatrudniajg. Tam, gdzie Al wspiera pracownikow, zat-
rudnienie jest stabilne albo rosnie.

Kierunek zmiany wybiera przedsiebiorca

Al wptywa na rynek pracy, ale to, w jaki sposéb, zalezy od
decyzji przedsiebiorcdw. Mozna potraktowaé ja jako za-
miennik pracownikéw, co bardzo czesto odbija sie szerokim
echem w mediach i efektem biznesowym. Przyktadem moze
by¢ Klarna, ktéra ogtosila, ze AI pomogta jej w ciagu dwdch
lat zmniejszy¢ zatrudnienie o okoto 40%, a jej asystent wyko-
nuje prace odpowiadajaca 700 konsultantom. Oszczednosci
odbily sie jednak na jakoS$ci: prezes przyznatl, ze obstuga sie
pogorszyta, i firma znéw zaczeta rekrutowaé ludzi do kon-
taktu z klientami (Zrédto: CNBC).

Mozna tez p6j$¢ droga opisanych wyzej firm. W Brack Win-
tergarten model ocenia zapytania, a handlowcy skupiaja sie
na klientach z najwieksza szansg na zamdwienie, co wedlug
wlasciciela obnizylo koszty sprzedazy i podniosto marze.

W IKEA bot przejat rutynowe pytania, a firma zatrzymata lu-
dzi i przesuneta ich do doradztwa i sprzedazy, czyli do pracy,
ktéra przynosi przychéd i ktéra dzi§ swietnie wykonuja
ludzie.

Oba przyktady taczy to samo: firma najpierw nazwata
kosztowny problem, a wdrozenie Al zmienito sposéb pracy
ludzi. Technologia byla tylko cze$cia zmiany. Druga czescia
byla decyzja, czym zajma sie ludzie, gdy czes¢ ich pracy
przejmuje Al. Dzieki temu ograniczenie kosztéw nie wynika
z redukcji etatéw, tylko z lepszego wykorzystania czasu
pracownikéw, a wdrozenie Al staje sie narzedziem rozwoju
firmy.

Konsultant Marketing Operations i Al.
Uczy dzialy marketingu jak pracowaé
sprawniej z Al i buduje dla nich narze-
dzia oparte na sztucznej inteligencji.

Tomasz Weber
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Biezacy rok w statystykach

Na poczatku 2026 r. w gospodarce narodowej pracowato 359 tys.
mieszkancéw wojewoddztwa lubuskiego, czyli o 0,7% mniej niz
rok wczesniej. Jednoczes$nie liczba oséb bezrobotnych zarejes-
trowanych w urzedach pracy wzrosta o 27%, a stopa bezrobocia
zwiekszyla sie z 5% do ponad 6%. Warto przy tym zwrdcié¢ uwa-
ge, ze skala bezrobocia rézni sie w zaleznos$ci od przyjetej defi-
nicji. Wedilug Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci za
bezrobotne uznaje sie osoby rzeczywiscie poszukujace pracy,
gotowe do jej szybkiego podjecia. Wedle tej definicji liczba
bezrobotnych w wojewédztwie lubuskim nie przekracza 10 tys.
0s6b i jest znacznie mniejsza od liczby bezrobotnych zarejes-
trowanych w urzedach pracy - 22,4 tys.

Ponad 21% ogétu pracujacych mieszkanicéw wojewddztwa
pracuje w przetworstwie przemystowym. Niemal co 7 miesz-
kaniec ma zatrudnienie w handlu i naprawie pojazdéw samo-
chodowych, a co dziesigty w administracji publicznej oraz
obronie narodowej; obowiazkowych zabezpieczeniach spote-
cznych. Znaczacy udzial w zatrudnieniu maja takze transport i
gospodarka magazynowa, edukacja oraz budownictwo.

Spadki i wzrosty zatrudnienia

W poréwnaniu z poprzednim rokiem liczba pracujacych
zmniejszyta sie m.in. w handlu i naprawie pojazdéw samo-
chodowych, budownictwie oraz przetwdrstwie przemystowym
- po ok. 3%. Wzrost odnotowano natomiast w administracji
publicznej i obronie narodowej; obowigzkowych zabezpie-
czeniach spolecznych - o prawie 4% oraz w administrowani
oraz dziatalnosci wspierajacej - o ponad 3%. Wiecej osdb pra-
cowato réwniez w edukacji oraz transporcie i gospodarce ma-
gazynowej (0 ok. 2%).

Demograficzne wyzwania dla rynku pracy

Na rynku pracy zachodzg zmiany, ktére wykraczaja daleko poza
samg liczbe zatrudnionych. Wyraznie zmienia sie struktura
wieku - zasoby pracy starzeja sie, co odzwierciedla ogdlne tren-
dy demograficzne oraz dhuzsza aktywno$¢ zawodowsy starszych
pokolen. Zyjemy diuzej w zdrowiu, przez co ro$nie odsetek os6b
decydujacych sie na dalsza prace. Efekt? Osoby w wieku 45 lat i
wiecej stanowily w 2025 r. juz blisko 47% wszystkich aktyw-
nych zawodowo (wobec 41% pod koniec 2020 r.). Jednoczesnie
w grupie tej wzrasta wskaznik aktywnos$ci zawodowej. Najwiek-
sza zmiane wida¢ w grupie 55-64 lata — wzrost w ciggu pieciu lat
7 53% do 62%. Wskaznik zwiekszyt sie takze wsrdd oséb w wie-
ku 45-54 lata (z 83% do 86%) a takze u najstarszych senioréw -
powyzej 65. roku zycia, (z 6% do ponad 7%). Potwierdzeniem
tego trendu jest mediana wieku pracujacych, ktéra w lutym
2026 r. wzrosta do 43 lat (z 42 lat w lutym 2023 r.).

WRZESIEN 2026

Lubuski rynek pracy
pod wplywem zmian
demograficznych?

Elwira Olczyk

Co pokazuja statystyki?

Spadki w wielu branzach,

wzrost w logistyce 1 administracji
oraz zmiany w strukturze
7asobow pracy

Procesy demograficzne wskazuja, ze w kolejnych latach
zjawiska te beda postepowaé. Prognozy zakladaja dalszy
spadek liczby ludno$ci oraz wzrost udziatu oséb w wieku
poprodukcyjnym.

Pracujacy wedtug miejsca zamieszkania w lutym 2026 r.

Na 1000 mieszkancow
I 400,1 - 4937
I 350,71 - 400,0
B 3251 - 350,0
300,1 - 325,0
[ ]2339-3000

lubuskie =372,6

Do wyliczen prayigto ludnosd wedtug stanu w dniu 31 grudnia 2025 1.

Jednocze$nie wspodtczynnik dzietnosci od wielu lat utrzymuje
sie na bardzo niskim poziomie. W 2025 r. wynidst 1,03, pod-
czas gdy prostg zastepowalno$¢ pokoleri zapewnia warto$¢ ok.
2,1. Oznacza to, ze na rynek pracy bedzie wchodzito mniej
mtodych osdéb, podczas gdy liczba oséb koniczacych aktywnosé
zawodowg bedzie rosta.

Czesciowo skutki tych proceséw tagodza migracje. W woje-
wobdztwie lubuskim cudzoziemcy stanowia obecnie 7,8%
pracujacych - najwiecej w kraju. Migracje nie odwracajg diu-
gofalowych trendéw demograficznych, ale czeSciowo
tagodzaich skutki i pomagaja uzupetia¢ niedobory kadrowe
w wielu branzach. W najblizszych latach to jednak utrzymanie
aktywnosci zawodowej oséb starszych oraz efektywne wyko-
rzystanie ich doswiadczenia beda mialy coraz wieksze zna-
czenie dla stabilnosci lubuskiego rynku pracy.

Elwira Olczyk

Urzad Statystyczny w Zielonej Gérze, jako Centrum Wiedzy o Regionie, wspiera
instytugje oraz uzytkownikéw danych statystycznych w analizie zjawisk spotecz-
nych i gospodarczych w wojewddztwie lubuskim.
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ARR ma teraz wieksze mozliwosci.

Przedsiebiorcy tez

Joanna Turakiewicz-Pietras

Pozyczki inwestycje od 1%, obrotowe
od 2,29%, czy tez dofinansowanie

do rozwoju przedsiebiorcéw

iich pracownikow, to narzedzia
Agencji Rozwoju Regionalnego,

po ktdére warto siegad.

Sylwia Wojtasik, prezes zarzadu Agencji Rozwoju Regionalnego

Dynamika rynku i zmian legislacyjnych, ktére wymuszaja na
firmach planowanie rozwoju w coraz to nowej rzeczywis-
to$ci, sktania do znajdowania uproszczen w sferach, na ktére
maja wplyw. Wprowadzanie nowych rozwiagzan, cho¢by tych
bazujacych na Al i ksztalcenie pracownikéw w zakresie no-
wych umiejetnosci wymaga naktadéw, jak kazde inne dzia-
tanie. Krok w kierunku utatwienia biznesowi funkcjonowa-
nia i rozwoju wykonat samorzad wojewddzki poprzez pola-
czenie Agencji Rozwoju Regionalnego i Lubuskiego Fun-
duszu Rozwoju - dwéch podmiotéw zarzadzajacych waznymi
instrumentami finansowymi dla firm.

Narzedzia finansowe w jednym reku

Do niedawna przedsiebiorcy mieli do dyspozycji dwa zrédta
finansowania na preferencyjnych warunkach organizowane
przez samorzad wojewddztwa lubuskiego. Lubuski Fundusz
Pozyczkowy - jedno z narzedzi, jakimi dysponuje Agencja
Rozwoju Regionalnego od lat wspiera MSP w zakresie m.in.
rozwoju dziatalnos$ci, inwestycji, cyfryzacji, poprawy efek-
tywnosci energetycznej czy odnawialnych Zréodet energii.

Odrebne narzedzie stanowit dotad Lubuski Fundusz Rozwoju.
W przeciwienistwie do Lubuskiego Funduszu Pozyczkowego,
Lubuski Fundusz Rozwoju pelni przede wszystkim role insty-
tucji zarzadzajacej instrumentami finansowymi tworzonymi
ze $rodkéw zwrdconych z Regionalnego Programu Operacyj-
nego Wojewddztwa Lubuskiego. Srodki te s3 ponownie wyko-
rzystywane do wspierania rozwoju przedsiebiorczosci w re-
gionie poprzez system preferencyjnego finansowania. W jego
zakresie dzialan znajduja sie pozyczki inwestycyjne, hipo-
teczne i obrotowe przeznaczone na nowe inwestycje i rozwi-
janie dziatalno$ci. - Istotng zaleta modelu dziatania Lubus-
kiego Funduszu Rozwoju jest wspdtpraca z posrednikami fi-
nansowymi funkcjonujacymi w rdéznych czesciach woje-
woédztwa. Dzieki temu dostep do pozyczek i innych instru-
mentéw finansowych nie jest skoncentrowany tylko w Zielo-
nej Gorze, lecz obejmuje przedsiebiorcéw z catego regionu.
-wyjasnia Sylwia Wojtasik, prezes zarzadu ARR. - Takie
rozwiazanie zwieksza dostepno$¢ finansowania dla firm
dziatajacych w mniejszych miejscowosciach i powiatach,
utatwiajac im pozyskanie kapitatu na rozwoj dziatalnosci, in-
westycje oraz wdrazanie nowych przedsiewzie¢ - wyjasnia
nasza rozmowczyni. - Model oparty na sieci posrednikow
finansowych pozwala réwniez na lepsze do-pasowanie oferty
do potrzeb lokalnych przedsiebiorcéw oraz skraca dystans
pomiedzy instytucjg finansujaca, a odbiorcg wsparcia. Dzieki
temu $rodki pozostajace w regionalnym systemie finan-
sowym moga efektywniej wspiera¢ rozwdj gospodarczy
catego wojewddztwa lubuskiego.

W maju br. Lubuski Fundusz Rozwoju zostat przylaczony do
Agencji Rozwoju Regionalnego, dzieki czemu cate wsparcie,
zaréwno finansowe, jak i merytoryczne, zostato teraz sku-
pione w strukturach agencji, co wigze sie konkretnymi utat-
wieniami oraz korzysciami dla biznesu. Po pierwsze, odtad
przedsiebiorcy w ,jednym okienku” korzystaja z peinych za-
sobéw ARR w zakresie finansowania, ale i doradztwa bizneso-
wego, transferu technologii, czy innowacji oraz tanich pozy-
czek LFR. Ujednolicone, bardziej przejrzyste procedury wnio-
skowania, integracja oferty pozyczek unijnych i komercyj-
nych przektada sie na tatwiejszy i szybszy dostep do kapitatu.
Walorem jest tez szybsza ocena wnioskéw oraz mozliwosé
pozyskania petnej informacji o mozliwych formach wsparcia.

Juz niedtugo nowe bony

Rozwdj biznesu to jednak nie tylko twarde inwestycje. To
réowniez ludzie i ich kompetencje. Dlatego ARR realizuje pro-
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jekty wspierajace rozwoj kapitatu ludzkiego. Jednym z nich
sa Lubuskie Bony Rozwojowe, dzieki ktérym przedsiebiorcy
oraz ich pracownicy moga uzyskaé dofinansowanie do szko-
len, kurséw, studiéw podyplomowych i ustug doradczych.
Program wspiera rozwéj kwalifikacji, zwieksza konkuren-
cyjno$é przedsiebiorstw i pomaga przygotowad je na wyzwa-
nia przysztosci. W dotychczasowych edycjach programu
1616 firm przeszkolito tacznie 3970 pracownikdow.

Tyle historii, bo i najblizsza przyszto§¢ otworzy nowe moz-
liwosci. ARR juz niebawem wesprze przedsiebiorcéw, ktdrzy
chca skorzystaé z ustug badawczo-rozwojowych i doradztwa
w zakresie badan i rozwoju: - Zarzad Wojewo6dztwa Lubus-
kiego podjat decyzje o dofinansowaniu projektu ,Lubuskie
bony na ustugi B+R” kwota prawie 24 mln zlotych - zapo-
wiada Sylwia Wojtasik. - Projekt bedzie realizowany do 30
czerwca 2029 roku. Dazymy do wzmocnienia wspétpracy po-
miedzy lubuskimi MMSP a profesjonalnymi instytucjami do-
radczymi i naukowymi. To $wietna okazja do transferu ba-
dan, nowoczesnych technologii, wiedzy i innowacji do lokal-
nych firm. - usémiecha sie prezeska Agencji.

Partner, a nie tylko portfel

Jak mozna podsumowaé minione dekady? - Lacznie ARR
przez ponad 30 lat udzielita przedsiebiorcom w ramach LFP
ok. 1290 pozyczek, na taczng kwote ponad 210 mln zt -
wylicza Sylwia Wojtasik. - To konkretne wsparcie przetozyto
sie wymiernie na rozwéj i budowe przewagi konkurencyjnej
lubuskich firm. Najlepszym dowodem sg takie historie, jak
ta Wytwérni Oklein Drzewnych Andrzeja Pilarskiego z Su-
lecina, ktéra od ponad 30 lat rozwija dziatalno$¢ w branzy
drzewnej. Odwiedziliémy firme, aby osobiscie poznac jej po-
trzeby i dopasowad narzedzia. W efekcie przedsiebiorca
inwestuje w nowoczesna, czterokomorowgq suszarnie z insta-
lacja odzysku ciepta oraz inteligentne systemy sterowania
procesem suszenia. To wiasnie w takich momentach naj-
lepiej widaé¢ role ARR - jesteSmy blisko przedsiebiorcéw,
poznajemy ich potrzeby i pomagamy przetozy¢ plany inwes-
tycyjne na konkretne rozwigzania - relacjonuje Wojtasik.

Pracownicy agencji w Zielonej Gorze i Gorzowie skutecznie pomagaja przedsiebiorcom na kazdym etapie prowadzenia dziatalno$ci.
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[] “Dazymy do wzmocnienia
wspolpracy pomiedzy
lubuskimi MMSP,

a instytucjami doradczymi
oraz naukowymi.

To $wietna okazja do transferu
badan, nowoczesnych
technologii, wiedzy i innowacji
do lokalnych firm. ”

To najlepszy dowdd na to, ze ARR to nie tylko zrédio finan-
sowania. Pracownicy agencji w Zielonej Gorze i Gorzowie sku-
tecznie pomagajq przedsiebiorcom na kazdym etapie prowa-
dzenia dziatalno$ci. Wspieraja firmy nie tylko we wdrazaniu
nowych technologii i innowacji, ale tez w rozwoju ich naj-
wazniejszego kapitatu - ludzi.

Mozna wiec spojrzeé na spotke jako na partnera, ktoéry w miare
potrzeby pomoze znalezé i wdrozy¢ potrzebne rozwigzania,
rozwinaé kompetencje pracownikéow, a do tego zapewni ko-
rzystne finansowanie.

Jeszcze inny wymiar wsparcia ARR pokazuje historia firmy
PIKUM Sp. z o.0. z Zielonej Gory, firmy rozwijajacej rozwia-
zania z zakresu ekologicznej matej architektury miejskiej. Dzie-
ki finansowaniu na rozwdj cyfryzacji firma stworzyta nowo-
czesng platforme zakupowa, ktéra utatwia klientom konfigura-
cje produktéw, sktadanie zamoéwien i Sledzenie ich realizacji.

Co wazne, firma sama wskazuje, Ze o istnieniu mozliwosci sko-
rzystania z programu dowiedziata sie od Agencji Rozwoju Re-
gionalnego. Inwestycja przelozyla sie na wieksze zaintereso-
wanie ofertg i wzrost liczby zamoéwien, réwniez z zagranicy.

¥YV WNmiyole 10} ,
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Zmiany zawsze
s kontestowane

Czy na los umowy B2B ma wptyw
wola obu stron? Jak odwotac sie od
decyzji inspektora pracy i do jakich
stuzb trafig dane pokontrolne?

Na pytania “BL” odpowiada Jerzy Labonski,
Okregowy Inspektor Pracy w Zielonej Gorze.

Czy PIP wla$nie zyskala narzedzie, ktore moze ,zamieni¢”
B2B w etat — nawet jes$li obie strony tego nie chca? Jakie
konkretne przestanki beda wystarczajace do podwazenia
umowy cywilnoprawne;j?

Tak, nowe uprawnienie Panstwowej Inspekcji Pracy, ktdre
uzyskaliémy od 8 lipca tego roku pozwala na przeksztalcenie
umowy B2B w umowe o prace, bez wzgledu na wole stron.

W przypadku, gdy ustalenia kontroli wykaza, ze cechy zawar-
tej umowy, niezaleznie od jej nazwy, spelniaja kryteria cha-
rakterystyczne dla stosunku pracy, moze ona zosta¢ zakwes-
tionowana, a w konsekwencji przeksztatlcona. Wola stron jest
istotna, ale nie decydujaca. Kazdy przypadek bedzie rozpatry-
wany indywidualnie. Przestanki wynikaja z tresci art. 22 § 1
Kodeksu pracy - zgodnie z jego zapisem ,Przez nawigzanie
stosunku pracy pracownik zobowiazuje sie do wykonania pra-
cy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kie-
rownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pra-
codawce, a pracodawca - do zatrudnienia pracownika za wy-
nagrodzeniem”. Zgodnie zreszta z art. 22 §1' - ,Zatrudnienie
w warunkach okreslonych w § 1 jest zatrudnieniem na pod-
stawie stosunku pracy, bez wzgledu ma nazwe zawartej przez
strony umowy”.

Gdzie koniczy sie zatem kontrola PIP, a zaczyna uznanio-
wo$é inspektora? Czy podmiot zatrudniajacy moze mieé
pewnosc, ze podobny kontrakt zostanie tak samo ocenio-
ny przez ré6znych inspektoréw?

Proces przeksztalceniowy jest zlozony. W trakcie kontroli
inspektor gromadzi material niezbedny do oceny charakteru
zawartej umowy. Kontrola, w przypadku gdy pracodawca
nie zdecyduje sie na zmiane umowy, a w ocenie inspektora
pracy przewazaja cechy stosunku pracy, kornczy sie wyda-
niem polecenia. W przypadku niezrealizowania przez praco-
dawce/ przedsiebiorce polecenia, okregowy inspektor pracy
rozpoczyna postepowanie administracyjne. Jezeli w wyniku
ustalerl postepowania potwierdzi zasadnos$¢ zmiany umowy
- wydaje decyzje. Mysle, ze w kazdym przypadku wystepuje
uznaniowos$¢ w ocenie sytuacji, jednak uwazam, ze inspek-
torzy pracy posiadajg na tyle duze doswiadczenie w zakresie
oceny charakteru zawieranych uméw, ze ich dziatania beda
adekwatne do sytuacji. Istnieje réwniez mozliwos¢ odwo-
tania sie od decyzji OIP do sadu, ktéry dokona ostatecznej
oceny w sprawie.

WRZESIEN 2026
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Jerzy kabonski, Okregowy Inspektor Pracy

Inspektor bedzie nakladat grzywne za zawarcie umowy
cywilnoprawnej w warunkach typowych dla umowy o pra-
ce automatycznie po wydaniu decyzji przekwalifikujacej?
Jaki moze byé maksymalny wymiar tej kary?

Takie wykroczenie jest opisane w Kodeksie pracy (art. 281 §
1 pkt 1), wiec inspektor pracy musi wszczaé postepowanie
wykroczeniowe. Gtéwny Inspektor Pracy zaapelowat do
inspektoréw o odstapienie od tych czynnosci do korica roku,
gdy pracodawca dobrowolnie przeksztalci umowy.
Wysoko$¢ grzywny w Kodeksie pracy zostala podniesiona,
obecnie wynosi od 2000 do 60 000 zt.

Wedle nowych przepiséw, jedna kontrola PIP moze uru-
chomié lawine kolejnych probleméw dla podmiotu za-
trudniajacego? Jakie konsekwencje prawne i finansowe
moga pojawi¢ sie po uznaniu, Zze umowa cywilnoprawna
jest umowa o prace?

Trudno mi, jako inspektorowi pracy oceniaé jakie dalsze
konsekwencje i problemy w konkretnym przypadku moze
spowodowaé kontrola. Zalezy to z pewnoscia od wielko$ci
podmiotu i liczby zawieranych uméw, ktére moga by¢ objete
przeksztatceniem. Mysle, Ze jest obecnie czas na to by przyj-
rzeé sie zawieranym umowom cywilnoprawnym w firmach,
moze przedyskutowaé z obstuga prawna, tak aby mie¢ pew-
no$¢ wyboru wtasciwej formy zatrudnienia. Nowelizacja
przepiséw wprowadzita réwniez mozliwo$¢ ziozenia do
Gléwnego Inspektoratu Pracy wniosku o interpretacje indy-
widualng w zakresie stosowania przepiséw prawa pracy
dotyczacych ustalenia, czy przedstawiony we wniosku sto-
sunek prawny stanowi stosunek pracy w rozumieniu art. 22 § 1
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy.

Ale decyzja o przekwalifikowaniu umowy cywilnoprawnej
na umowe o prace bedzie automatycznie przekazywana do
ZUS i administracji skarbowej?

Tak, informacja o przeksztalceniu umowy, bedzie prze-
kazywana do Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych i administracji
skarbowej, ale w kwestii ich ewentualnych dzialan nie
chciatbym sie wypowiadaé, bo sg to kompetencje tych
instytucji.

Czy ,ukarany” zostanie tylko podmiot zatrudniajacy, czy
réwniez druga strona, ktora swiadomie wybrata B2B? Kto
ponosi konsekwencje przeksztalcenia kontraktu?
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Strona kontroli jest podmiot zatrudniajacy. Jezeli wiec chodzi
o kwestie wykroczeniowe, to ewentualne konsekwencje beda
dotyczyly zatrudniajacego.

Zastanawiam sie, czy nowe kompetencje PIP maja chronic¢
pracownikow, czy ograniczaé przedsiebiorcom swobode
wyboru modelu wspétpracy? Gdzie jest granica?

Obserwujac jako inspektor pracy przez prawie 30 lat rynek
pracy, uwazam, ze zmiany w zakresie zasad zatrudniania sa po-
trzebne i na przestrzeni czasu realizowane. Ze wspomne place
minimalna, minimalna stawke godzinowa, ktére byly réwniez
woéwczas przez pracodawcéw/ przedsiebiorcow kontestowane

Na ile poszerzenie uprawnieni Panstwowej Inspekcji Pracy
bedzie wplywatlo na sytuacje praco - dawcow i biorcow

Komentuja:

Zaptacisz odsetki
do 5 lat wstecz

rzeczniczke zielonogdrskiego ZUS

O komentarz nt. konsekwencji
nowelizacji ustawy o PIP
poprosiliSmy 2
Agate Muchowska, §

Wspbtpraca Pafistwowej Inspekcji Pracy z Zaktadem Ubez-
pieczen Spotecznych - zacie$niona po reformie z 8 lipca 2026
roku - zmienia sytuacje pracodawcéw. Jesli umowa zostanie
uznana za stosunek pracy, pracodawca musi zglosi¢
pracownika do ubezpieczenn spotecznych oraz zdrowotnego
z tytutu umowy o prace od dnia rozpoczecia wspdipracy.
Platnik sktadek musi pokryé cato$é¢ zaleglosci, obejmujaca
zarébwno cze$¢ finansowana przez firme, jak i czesé
przypisang pracownikowi, bez mozliwo$ci potracenia tych
kwot z przysziych wynagrodzen zatrudnionego. ZUS nalicza
odsetki za zwloke od kazdej nieterminowo optaconej
naleznosci, a okres $ciggalnosci sktadek wynosi do pieciu lat
wstecz. Pracodawca ma obowigzek sporzadzi¢ i zlozyc
korekty deklaracji rozliczeniowych oraz imiennych rapor-
téw miesiecznych za caty okres btednego ubezpieczenia.

W przypadku braku realizacji decyzji ZUS moze wymierzy¢
optate dodatkowa do stu procent wysoko$ci nieoptaconych
sktadek. Zgodnie z art.98 ustawy o SUS platnik skladek lub
osoba dziatajaca w jego imieniu, ktdra tamie przepisy (np.
nie oplaca sktadek w terminie, nie zglasza danych, utrudnia
kontrole), podlega karze grzywny do 46 000 ztotych. m

Ustugi, a nie podporzadkowanie

Ryzyko zakwestionowania mo-
jego modelu B2B oceniam jako
niskie. Swiadcze niezalezne ustu-
gi zewnetrznego CFO dla wielu
klientéw, sam organizuje miejs-
ce, sposéb i czas pracy oraz po-
nosze ryzyko gospodarcze.
Wspdlpraca nastawiona jest na
konkretne rezultaty i efekty biz-
nesowe, rozliczenie dotyczy wy-
konanych ustug, a nie podpo-
rzadkowania pracowniczego.
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Grzegorz £ochowski, C-Partner
Zewnetrzny dyrektor finansowy
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Pewnie przyjdzie jeszcze czas, aby to obiektywnie oceni¢. Jako
inspektorzy pracy bedziemy mogli wypowiedzie¢ sie na temat
funkcjonowania zmienionych przepiséw, ale wytacznie w zak-
resie ich praktycznego stosowania.

Czy B2B stanie si¢ w Polsce rozwiazaniem podwyzszonego
ryzyka? Co powinien dzi§ zrobi¢ podmiot zatrudniajacy,
ktory wspolpracuje z kilkudziesiecioma lub kilkuset
kontraktorami?

Zawieranie wszelkiego typu tzw. ,uméw cywilnoprawnych”
w warunkach gdy mozna rozwaza¢ czy powinno by¢ to zat-
rudnienie na podstawie umowy o prace, z pewnoscia jest
obarczone ryzykiem. Polecam dokonanie analizy zawartych
oraz zawieranych uméw, a w przypadku watpliwosci, opisacd
stan faktyczny i wystapi¢ o interpretacje indywidualng. g

Podporzadkowanie,
miejsce i czas

Z prawniczego punktu widzenia
komentuje Anna Przybylak

- aplikant radcowski w kancelarii
Szuszczyriski & Kaminiska

mﬁ@nmmme 10}

Nowe uprawnienia PIP istotnie zwiekszaja ryzyko zwigzane
ze stosowaniem uméw cywilnoprawnych, w tym kontraktow
B2B. Nie oznacza to jednak, ze kazda dtugotrwala czy regu-
larna wspotpraca ze zleceniobiorca powinna zostaé zastapio-
na umowg o prace. Kluczowe sg rzeczywiste warunki wyko-
nywania ustug, a nie nazwa umowy. Znaczenie ma przede
wszystkim wystepowanie podporzadkowania, narzuconego
miejsca i czasu pracy oraz zakres samodzielnosci zlecenio-
biorcy. Podmioty zatrudniajace powinny wiec analizowad nie
tylko tre$¢ umow, ale przede wszystkim praktyke ich wyko-
nywania. Przyktadowo, ryzyko moze by¢ wysokie, gdy kon-
traktor, mimo zawarcia umowy B2B, wykonuje ustugi w sta-
tych godzinach i w narzuconym miejscu, pod biezacym nad-
zorem przetozonego i bez swobody w organizacji pracy. Naz-
wa umowy nie przesadzi wowczas o jej charakterze. W razie
watpliwosci mozna wystapi¢ do GIP o interpretacje indywi-
dualng. Trzeba jednak pamietaé, ze nie jest to instrument
neutralny - interpretacja jest przekazywana ZUS i KAS.
Decyzje o ztozeniu wniosku powinna wiec poprzedzaé ana-
liza potencjalnych konsekwencji w zakresie prawa pracy,
ubezpieczen spotecznych i podatkéw. -

Zagrozona pltynnos¢ finansowa

Z perspektywy CFO najwiek-
szym ryzykiem nie jest sama
umowa B2B, lecz sposéb jej rea-
lizacji. Znam przypadki, kiedy
osoby prowadzace dziatalnosé,
w ramach B2B pehily funkcje
kierownicze, zarzadzaty pracow-
nikami i pracowaly w godzinach
wyznaczonych przez firme.
Ewentualne przekwalifikowanie
takich uméw moze oznaczad is-
totne zobowigzania wobec ZUS,
fiskusa, a w konsekwencji wply-
naé na ptynnos¢ finansowa. n

Agata Ostrowska, Marba sp.z.0.0.
Dyrektor finansowa
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Interpretacje urzedowe
- sposOb na niepewnos¢

Janusz Turakiewicz

Nie znajdzie sie pewnie przedsiebiorca,
ktory prowadzac dziatalnosé
gospodarcza w Polsce nie zmagat sie

z nieprzewidywalnoscia
podejmowanych przez siebie decyzji.
Nie ze wzgledu na oczywiste ryzyko
biznesowe, lecz niepewnos$¢ regulacji
prawnych i ich konsekwencji.

Ryzyko nie tylko w podatkach

Niepewno$¢ dotyczy wielu sfer dziatalno$ci. Chociaz uwaza
sie, ze najwieksze ryzyka kryja sie w podatkach, to z
podobnymi sytuacjami mamy do czynienia w ubezpieczeniach
spotecznych i zdrowotnych, klasyfikacjach statystycznych czy
prawie pracy. Czesto jedynym wyjsciem z niepewnos$ci
prawnych przy podejmowaniu decyzji jest wystapienie do
wlasciwych organdw Panistwa o interpretacje norm prawnych.

Zasady te reguluje obecnie Art. 34 Prawa przedsiebiorcéw,
zgodnie z ktérym przedsiebiorca moze ztozy¢ wniosek o
interpretacje indywidualna dotyczaca zaistnialego stanu
faktycznego lub zdarzen przyszlych. Zainteresowany
uzyskaniem interpretacji nie moze ograniczy¢ sie do zadania
pytania: musi przedstawic¢ wiasne stanowisko.

W decyzji organ udzielajacy odpowiedzi, po szczegétowym
opisie interpretowanej sytuacji, przedstawia oficjalny poglad
na obowiazujacy stan prawny. Co wazne, interpretacja indywi-
dualna nie jest wiazaca dla przedsiebiorcy, z tym, ze nie moze
on by¢ obcigzony sankcjami administracyjnymi, finansowy-
mi lub karami w zakresie, w jakim zastosowat sie do uzyskanej
interpretacji indywidualnej, ani daninami w wysokosci wyz-
szej niz wynikajace z uzyskanej interpretacji indywidualne;j.
Jednoczesnie interpretacja taka jest wigzaca dla organéw lub
panstwowych jednostek organizacyjnych witasciwych dla
przedsiebiorcy i moze zosta¢ zmieniona wylacznie w drodze
wznowienia postepowania.

Bez pewnoéci dla innych

Niezwlocznie po wydaniu interpretacji indywidualnej za-
mieszczana jest ona w Biuletynie Informacji Publicznej na
stronie internetowej odpowiedniego urzedu. W publikacji ta-
kiej usuwane sg dane identyfikujace wnioskodawce. Pozwala
to na zapoznanie sie przez innych zainteresowanych podob-
nymi sytuacjami, jednak nie stanowi dla nich zabezpieczenia
w przypadku sporéw z organami panstwowymi. Powoduje to
konieczno$¢ wystepowania o uzyskanie analogicznej inter-
pretacji wydanej dla kolejnych przedsiebiorcéw.

WRZESIEN 2026
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Dokad po interpretacje

Interpretacje indywidualne przepiséw prawa podatkowego wy-
daje Dyrektor Krajowej Informacji Skarbowej. Minister Finan-
sow wydaje informacje ogdlne prawa podatkowego, majace za-
pewnic jednolitos¢ stosowania przepiséw w catym kraju. Inter-
pretacje dotyczace podatkéw lokalnych wydaja wojtowie, bur-
mistrzowie (prezydenci) miast, a takze starostowie i mar-
szatkowie wojewddztw w zakresie swoich kompetencji.

Interpretacje indywidualne w zakresie obowiazku podlegania
ubezpieczeniom spolecznym, zasad obliczania skitadek na
ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz
Pracy, Fundusz Solidarnos$ciowy, Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych i Fundusz Emerytur Pomostowych
oraz podstawy wymiaru tych skladek wydawane sa przez
Zaktad Ubezpieczeni Spotecznych. Wydane interpretacje indy-
widualne sg zamieszczane w serwisie BIP ZUS.

Jednym z zaskoczenn w okresie pandemii Covid-19 byto stwier-
dzenie przez wielu przedsiebiorcow, ze wpisane w KRS lub
CEIDG deklarowane przez nich symbole Polskiej Klasyfikacji
Dziatalnosci (PKD) maja istotne znaczenie dla mozliwej do
uzyskania pomocy publicznej. Spowodowalo to zwiekszenie za-
interesowania tg klasyfikacja statystyczna, podobnie jak Polska
Klasyfikacja Wyrobéw i Ustug (PKWiU). W przypadku watpli-
wosci przedsiebiorca moze uzyskaé interpretacje standardow
klasyfikacyjnych w Urzedzie Statystycznym w Lodzi, ktdry
udostepnia takze wykaz wydanych opinii.

Nowoscia dla pracodawcéw jest obowigzujace od 8 lipca 2026 r.
uprawnienie do wydawania przez Gléwnego Inspektora Pracy
indywidualnych interpretacji w zakresie stosowania przepiséw
prawa pracy dotyczacych ustalenia, czy przedstawiony przez
wnioskodawce stosunek prawny stanowi stosunek pracy w ro-
zumieniu Kodeksu pracy, czy tez moze byé uznany za cywil-
noprawng forme zatrudnienia. Dotychczas wydanych zostato
18 interpretacji indywidualnych, ktére sg zamieszczone w Biu-
letynie Informacji Publicznej PIP.

Doradca podatkowy senior, wyktado-
wca, prezes Fundacji Instytut Gospo-
darki Turystycznej

Janusz Turakiewicz
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Na wypadek
kontroli mozesz
sie ubezpieczy¢

Wiestaw Ocytko

Skutki dziatan pokontrolnych
rozmaitych instytucji

moga by¢ dla firm bolesne.
Na szczeScie mozna sie na ich
wypadek ubezpieczyd.

Lepiej tego uniknaé

Sprawy podatkowe i karnoskarbowe naleza do wyjatko-
wego obszaru prawa. Wiekszo$¢ firm nie moze sobie poz-
woli¢ na zatrudnienie specjalistéw z tego obszaru, dlatego
polisy podatkowe i skarbowe sa coraz bardziej popularne.
Daja one pewnos$¢, ze firma zostanie odpowiednio przy-
gotowana do prowadzenia kontroli oraz uniknie kosztéw,
ktére sa zwigzane z prowadzeniem sporéw.

Konsekwencje wykrycia przez kontroleréw nieprawidio-
wosci nie sg przyjemne. Moga obejmowaé zarzuty karno-
skarbowe, mandaty skarbowe, spory i egzekucje podat-
kowe oraz spory z ZUS, egzekucje naleznosci ZUS.

Zdarzaja sie rdwniez spory w zakresie wykorzystania srod-
kéw publicznych, czy tez gospodarowania nimi. Porusza-
nie sie w tych obszarach bywa trudne, a nawet zastosowa-
nie $rodkéw zapobiegawczych w postaci, cho¢by audytéw
wewnetrznych nie gwarantuje spokoju.

Zakres ubezpieczenia

Ubezpieczenia podatkowe i skarbowe zapewniajg firmie facho-
we wsparcie prawne i specjalistyczne juz na etapie przygoto-
wanl do kontroli.

Ubezpieczenie podatkowe zapewnia pokrycie kosztéw prowa-
dzenia sporéw podatkowych egzekucji podatkowych a takze
kosztéw pomocy doradcy podatkowego podczas kontroli w fir-
mie. Ochrona dotyczy wszystkich podatkéw jakim podlega
firma, a takze sktadek ZUS.

Ubezpieczenie skarbowe natomiast chroni wiasciciela, czlonka
zarzadu, dyrektora finansowego, ksiegowa i inne osoby z kie-
rownictwa firmy. Zapewnia ono pomoc polegajaca na organi-
zacji i optaceniu kosztdw zwiazanych z ochrong prawng w razie
zarzutéw karnych skarbowych lub karnych. W ramach polisy
pokrywane sa koszty sadowe i adwokata, naleznosci dla $wiad-
kow i bieglych, postepowania egzekucyjnego, ochrony pra-
codawcy przed btedami popelnionymi przez pracownikéw (np.
ksiegowego) zgodnie z Kodeksem pracy. Polisa zapewnia row-
niez refundacje mandatéw, grzywien i innych kar pienieznych,
ktére naktadane sg w wyniku zarzutéw karnoskarbowych. Tak
wiec ubezpieczony otrzymuje zwrot poniesionych kosztéw
zgodnie z warunkami zawartej polisy. W ramach ubezpiecze-
nia mozna réwniez wybierca rozszezrzemoe np. o pokrycie ko-
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sztow pomocy prawnej w sprawach karnych zwigzanych z pro-
wadzeniem spraw gospodarczych. Natomiast objecie polisa
dobrego imi-nia pozwala na pokrycie uzasadnionych i niez-
bednych kosztéw dziatai ograniczajacych negatywne skutki roz-
glosu zwigzanego z postepowaniem karnoskarbowym, w postaci
zaangazowania np. specjalistéw ds. PR i wizerunku, czy opta-
cenia medialnych publikacji. Nalezy pamietad, Ze polisy nie pok-
rywajg, zalegtych podatkéw i sktadek ZUS, ale zapewniaja facho-
wa pomoc w przygotowaniu sie do kontroli, a takze pokrycia
kosztoéw zwigzanych z prowadzeniem sporu.

Spokdj za kilka tysiecy

Sprawe z polisy podatkowej mozna zglosi¢ na dowolnym etapie
postepowania, nawet skargi kasacyjnej do NSA. Zalecane jest,
aby szkode zglasza¢ najpdzniej po zakoriczeniu kontroli, na-
tychmiast po otrzymaniu dokumentu pokontrolnego. Najlepiej
zrobié to zaraz po otrzymaniu postanowienia o wszczeciu z urze-
du postepowania podatkowego. Im szybciej zostana podjete
dziatania, tym wieksze szanse na pozytywne zakonczenie sporu.

Sprawy podatkowe moga dotyczy¢ przesziych okreséw, jednak
polisa obejmuje wylacznie sprawy wszczete w okresie jej
obowiazywania.

Inaczej rzecz sie ma z polisa skarbowa. Mozna ja zawrzeé juz
podczas kontroli lub trwajacego sporu. W takim przypadku
ubezpieczyciel musi zosta¢ o tym poinformowany i zaak-
ceptowac ryzyko przyjecia istniejacego sporu.

Najlepszym rozwigzaniem jest zawarcie obu polis w jednym
towarzystwie ubezpieczeniowym. Koszt zalezy od wielkosci
firmy, liczby pracownikéw, przychodéw, rodzaju prowadzonej
dziatalnosci, oraz dotychczasowej historii sporéw. Dla $redniej
wielkosci firmy ksztattuje sie on na poziomie od kilku do kilku-
nastu tysiecy zlotych. Za taka kwote mozna zapewnié sobie
przewidywalnos¢ i ochrone przed ponoszeniem trudnych do
oszacowana kosztéw, mogacych zachwiaé sytuacja finansowa.

Menadzer o wieloletnim doswiadczeniu,
ekspert ds. ryzyk biznesowych oraz rynku
ubezpieczen, przygotowuje rozwigzania dla
wiascicieli, zarzadéw i 0séb prywatnych.

Wiestaw Ocytko
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Jedno zrodto
wynagrodzen.

Nowe ryzyko dla grup
kapitalowych?

Jak Dyrektywa 2023/970 i polskie
przepisy moga otworzy¢ mozliwo$¢
poréwnywania wynagrodzen pomiedzy
pracownikami réznych spotek

W grupie.

“Jedno zr6dto” wcale nie tak oczywiste

Jednym z mniej oczywistych skutkéw nowych regulacji do-
tyczacych réwnosci wynagrodzen moze by¢ zmiana sposobu,
w jaki grupy kapitatlowe powinny patrzeé na swoje systemy
ptacowe. Dotychczas naturalng granice poréwnan stanowit
przede wszystkim konkretny pracodawca. Dyrektywa
2023/970 pokazuje jednak, ze granica moze nie by¢ tak oczy-
wista i koriczy¢ sie na jednej spotce.

Kluczowe znaczenie ma tutaj koncepcja tzw. ,jednego Zrod-
ta”. Zgodnie z Dyrektywa oraz projektowanymi przepisami
polskiej ustawy réwnosciowej, przy ocenie, czy pracownicy
wykonuja taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci,
poréwnanie moze wykracza¢ poza osoby zatrudnione przez
tego samego pracodawce. Moze ono obejmowaé pracow-
nikéw réznych podmiotéw, jezeli warunki ich wynagradz-
ania mozna przypisa¢ jednemu zrédiu, ktére ma wplyw na
elementy wynagrodzenia podlegajace poréwnaniu.

Dla grup kapitatlowych ma to szczegdlne znaczenie. W wielu
organizacjach system wynagradzania jest bowiem w wiek-
szym lub mniejszym stopniu scentralizowany. Centrala gru-
py moze okreslaé strukture stanowisk, wspélny grading, po-
ziomy zaszeregowania, widetki ptacowe, zasady premio-
wania czy kryteria awansow. Poszczegdlne spotki pozostaja
formalnie odrebnymi pracodawcami, ale pytanie brzmi: kto
rzeczywiscie ksztaltuje zasady wynagradzania?

Samo stosowanie np. wspdlnego gradingu nie powinno auto-
matycznie prowadzi¢ do wniosku, ze w grupie istnieje ,jedno
zrodto”. Ryzyko roénie wtedy, gdy wspdlny system nie stuzy
jedynie klasyfikacji stanowisk, lecz przektada sie na konkre-
tne decyzje placowe podejmowane przez centralny organ.

Por6éwnanie ponad granicami

Konsekwencje takiej kwalifikacji moga by¢ bardzo odczu-
walne w $wietle nowych przepiséw dot. transparentnosci
wynagrodzen. Jezeli zostanie uznane, ze warunki wynagra-
dzania w kilku spétkach wynikaja z jednego Zrédia, granice
poréwnania wynagrodzen wyjda poza jednego pracodawce.
Pracownik korzystajacy z uprawnien informacyjnych dotycza-
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cych poziomu wiasnego wynagrodzenia oraz $rednich pozio-
méw wynagrodzenia dla kategorii pracownikéw wykonuja-
cych taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci znaj-
dzie sie wowczas w sytuacji, w ktérej punktem odniesienia
beda takze pracownicy innych spétek z grupy - potencjalnie
rowniez dziatajacych w innych panistwach.

I wlasnie tutaj moze pojawi¢ sie najwieksze wyzwanie.
Réznice wynagrodzen pomiedzy poszczegélnymi krajami
bywaja znaczace i wynikaja m.in. z lokalnego rynku pracy,
kosztow zycia, warunkéw gospodarczych czy zakresu
odpowiedzialnosci przypisanego do danego stanowiska.
Jezeli jednak pracownicy zostang objeci jednym obszarem
poréwnawczym, grupa bedzie musiata by¢ przygotowana na
wykazanie, ze takie réznice wynikaja jedynie z obiektywnych
i neutralnych kryteridow.

Brak mozliwosci wykazania obiektywnego uzasadnienia
réznicy moze prowadzi¢ do roszczen pracownikéw
zwigzanych z nieréwnym traktowaniem, a w konsekwencji -
do koniecznosci wyréwnania wynagrodzen 1 wyplaty
naleznych $wiadczen za wczes$niejsze okresy. Dla
poszczegblnych pracodawcéw moze to oznaczal istotne
dodatkowe koszty.

Dlatego grupy kapitalowe powinny juz dzi$ przeanalizowad,
gdzie w rzeczywistoSci zapadaja decyzje dotyczace
wynagrodzen. Czy spétki samodzielnie ustalajg ptace? Czy
centrala okreé$la jedynie ogélne ramy, czy réwniez
konkretne widetki i poziomy? Czy rdznice pomiedzy
podobnymi stanowiskami w poszczegdlnych spoétkach i
krajach s oparte na jasnych, obiektywnych i mozliwych do
wykazania kryteriach?

Nowe regulacje sprawiaja, ze analiza ryzyka placowego nie
powinna koriczy¢ sie na poziomie pojedynczej spétki. W
grupach, w ktérych polityka wynagrodzen jest ksztalttowana
centralnie, konieczne bedzie spojrzenie na nia szerzej - z
perspektywy catej struktury i mozliwosci uzasadnienia
wystepujacych w niej réznic.

Weronika

Powaska-Grochowy Radczyni prawna w Kancelarii

Szuszczyniski Kaminska.
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Al W BIZNESIE

AI'w firmie:
jak korzystac bezpiecznie,
by nie straci¢ kontroli

Marcin Bubik

Stosunkowo niewielki koszt
subskrypcji umozliwia firmie
korzystanie z narzedzi niemal
wszechstronnych. Al staje sie czescia
codziennej pracy szybciej, niz wiele
firm zdazy ustalié¢ zasady jego
bezpiecznego uzywania.

Zakaz to nie rozwigzanie

Skala wykorzystania AI w polskich firmach rosnie. W 2025 ro-
ku 8,7% przedsiebiorstw objetych badaniem GUS deklarowato
korzystanie z technologii AI, wobec 5,9% rok wczesnie;j.
Poréwnywalnych danych Eurostatu Polska osiagneta 8,4%,
podczas gdy $rednia dla Unii Europejskiej wynosita 20%.

Na co dzienl rozmawiam z wtascicielami firm i pracownikami
o korzystaniu z Al. Regularnie stysze podobne argumenty:
,»0d lat prowadzimy firme bez Al i wszystko dziata”, ,,Uzytem
czata i dostatem bzdury” albo ,Internet jest peten AI slopu.
Nie chcemy tego u siebie”.

Te obawy sa zrozumiale. Problem zaczyna sie wtedy, gdy
odpowiedzig jest catkowity zakaz uzywania Al bez stworzenia
bezpiecznej alternatywy. Taki zakaz nie zawsze sprawia, ze Al
znika z firmy. Czesto sprawia jedynie, ze firma przestaje
widzieé, gdzie i w jaki sposéb pracownicy z niego korzystaja.

Shadow Al, konta i dane

Pracownik ma do przygotowania analize dokumentu lub ofer-
te Wie, ze Al moze skréci¢ mu godzine pracy do kilku minut,
wiec korzysta z prywatnego konta, mimo ze firma oficjalnie
na to nie pozwala. Czesto razem z poleceniem trafiaja tam da-

I Wtasciciele firm i pracownicy
muszg wiedzie¢, kiedy z danego
narzedzia korzystaé, jakich
danych nie przekazywaé, kiedy
trzeba sprawdzi¢ wynik i gdzie
potrzebna jest decyzja
cztowieka.”
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ne klienta, umowy, informacje handlowe lub poufne. To zja-
wisko nazywa sie Shadow Al: korzystanie z narzedzi bez
wiedzy i kontroli organizacji. Problemem nie jest samo uzycie
Al lecz brak informacji o tym, jakie dane sg przekazywane,
gdzie trafiajg i na jakich zasadach sg przetwarzane.

Najprostsze zabezpieczenie to jasna lista dozwolonych na-
rzedzi, konta firmowe i zasada: do Al przekazujemy tylko da-
ne naprawde niezbedne do wykonania zadania.

Halucynacje i odpowiedzialno$¢

Zdarza sie, ze Al popelni biad, Zle zinterpretuje zamiary
uzytkownika i wygeneruje ztg odpowiedz. Moze dopisaé nie-
istniejacy przepis, pomyli¢ daty, produkt albo przedstawic
falszywa  informacje, brzmiac zarazem bardzo
przekonujgco. To sa wiasnie halucynacje.

Ryzyko jest najwieksze, gdy wynik wyglada na tyle profesjo-
nalnie, Ze zostaje przekazany dalej bez sprawdzenia, do wia-
domosci e-mail, do dokumentu firmowego, lub do posta na
LinkedIn. Im wiekszy wplyw ma wynik AI, tym doktad-
niejsza powinna by¢ jego weryfikacja. Szkic notatki wymaga
mniej kontroli niz oferta dla klienta, analiza prawna czy
decyzja kadrowa.

Agenci, uprawnienia i prompt injection

Bardziej zaawansowane uzycie Al zaczyna sie poza popular-
nymi chatbotami. Agent z dostepem do firmowej poczty moze
analizowad zataczniki, przygotowywac odpowiedzi czy aktuali-
zowac¢ CRM. Jesli zle zinterpretuje wiadomosc lub ukryta inst-
rukcje w dokumencie, moze wykonaé niepozadane dzialanie.
To przykiad tzw. prompt injection. W 2025 roku agent Replit
usunat dane z bazy uzytkownika, a badacze SafeBreach poka-
zali, ze Gemini mogto potraktowac ukrytg instrukcje w zapro-
szeniu Google Calendar jako polecenie i np. usunaé wydarze-
nie lub uruchomi¢ polaczone urzadzenie.

Dlatego agentom nalezy nadawac tylko niezbedne uprawnie-
nia, a usuwanie danych, wysytanie wiadomosci czy tez zmiany
w waznych systemach powinny wymagac potwierdzenia czto-
wieka. Wazne sa kopie zapasowe i mozliwo$¢ cofniecia zmian.
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Al w firmach woj. lubuskiego - wyniki badania OPZL

Badanie ankietowe wsrod 77 firm z woj. lubuskiego

2 94,8%

Al Al jest juz uzywane

| —
73z 77 firm

@), 32.5%

nie ma dm pelnego rozeznania,
z jakich narzedzi Al korzystaja pracownicy
z 52 77 firm

22.1%

ma zasady bezpiecznego korzystania
z Al i osobe odpowiedzialng
17 2z 77 firm

62,3%

nie przeszkolito pracownikow z podstaw
bezpiecznego korzystania z Al
48 z 77 firm

090

&S

|V zazid euemoiauabim efoeiisny|

Al jest juz w firmach. Zasady, knntrola i kompetenqe wciaz nie nadazaja.

wniul b danie OFZL, 0«77 firm, woq. lubuskie, stan na 28,08

Koszty i zalezno$¢ od dostawcy

Nowsze modele Al potrafig wiecej, jednak czesto s tez drozsze
w uzyciu. Dzi$ subskrypcja moze dawac firmie szeroki dostep
do zaawansowanych modeli, podczas gdy korzystanie przez
API jest rozliczane wedtug zuzycia. Nie ma jednak gwarancji,
Ze ceny, limity i zasady dostepu pozostana takie same. Juz dzi$
dostawcy zmieniaja modele rozliczen, a zdarzaly sie tez
sytuacje, gdy dostep do konkretnego modelu zostal nagle
wstrzymany. Dlatego warto dobiera¢ model do zadania i kosz-
tu, a przy waznych procesach mie¢ plan awaryjny: mozliwos¢
przejscia na inny model lub dostawce, gdy cena wzro$nie albo
dostepnos¢ sie zmieni.

Plan minimum dla Al w firmie

o@ eE_,,@ 98

Gdzie uzywamy Al Narzedzia i dane Weryfikacja wynikow
5% P
Zgoda czlowieka Plan awaryjny

llustracja wygenerowana przez Al

Deepfake, tresci syntetyczne i oznaczenia

0d 2 sierpnia 2026 r. obowigzuja nowe wymogi przejrzystosci
wynikajace z Al Act. Nie oznacza to, Ze kazdy e-mail czy post
przygotowany z pomocg Al trzeba oznaczaé. Obowiazki doty-
cza konkretnych przypadkéw, m. in. deepfake’déw i tekstow
generowanych czy tez zmienianych przez Al, publikowanych
w celu informowania spoteczefistwa o sprawach interesu
publicznego. W przypadku takich tekstow oznaczenie nie jest
wymagane, jesli tres¢ zweryfikowatl cztowiek, a za jej publi-
kacje odpowiada konkretna osoba lub organizacja.

Za naruszenie obowigzkéw z art. 50 AI Act moga grozié kary
do 15 mln euro lub 3% $wiatowego rocznego obrotu przedsie-
biorstwa. Dla MSP gérnym limitem jest nizsza z tych wartosci.

Kompetencje Al i zasady dopasowane do ryzyka

Bezpieczne korzystanie z Al nie konczy sie na wyborze
narzedzia. Wiasciciele firm oraz pracownicy musza wiedziec,
kiedy mozna z niego korzystaé, jakich danych nie nalezy
przekazywad, kiedy trzeba sprawdzi¢ wynik i gdzie potrzebna
jest decyzja cztowieka. AI Act wymaga podejmowania dziatan,
aby zapewni¢ odpowiedni poziom kompetencji w zakresie Al,
tzw. Al literacy, osobom pracujacym z systemami Al, ale nie
oznacza to jednego obowigzkowego szkolenia dla wszystkich.
Innego przygotowania potrzebuje osoba uzywajaca AI do
poprawienia tresci posta, a innego pracownik HR korzysta-
jacy z systemu wspierajacego ocene kandydatéw. Zasady po-
winny wiec zaleze¢ od ryzyka: im wiekszy wptyw Al na klien-
téw, pracownikéw, finanse czy decyzje firmy, tym wieksza
potrzeba kontroli, wiedzy i odpowiedzialnosci cztowieka.

Podsumowanie: plan minimum

Nie chodzi o to, Zeby straszyé sztuczna inteligencja ani
blokowaé jej uzycie. Chodzi o $wiadomo$é, w ktérych
miejscach moze stworzy¢ problem, jesli firma wdrozy ja bez
zasad, kontroli i odpowiedzialnosci. Al bedzie coraz bardziej
naturalng czescia pracy, podobnie jak dzi§ internet, poczta
czy narzedzia Microsoftu.

Warto zacza¢ od sprawdzenia, gdzie dzisiaj uzywamy juz Al,
ustali¢ dozwolone narzedzia i rodzaje danych, okresli¢ kto
odpowiada za weryfikacje wynikéw oraz ktére dziatania
zawsze wymagaja potwierdzenia  czlowieka.  Przy
wazniejszych procesach potrzebny jest tez plan awaryjny:
kopie danych, mozliwo$¢ pracy bez Al i alternatywa na
wypadek zmiany dostawcy lub modelu.

Bezpieczne korzystanie z Al nie polega na eliminowaniu
kazdego ryzyka. Polega na takim zaprojektowaniu pracy,
aby blad zostal szybko zauwazony, jego skutki byty
ograniczone, a czlowiek nadal wiedzial, kiedy powinien
przejaé kontrole.

Przedsiebiorca, trener i praktyk Al
w biznesie. W ProgresAI pomaga
przedsiebiorcom i zespotom
wdrazac sztuczna inteligencje.

Marcin Bubik
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Radostaw Miczynski

Dekady niosa zmiany. IT w biznesie to dzis informatyk, czy raczej
strategiczny partner technologicznego?

Na poczatku lat dziewiecdziesigtych - jako mtody informatyk -
naprawiatem komputery, drukarki, uruchomiatem programy, dba-
tem, zeby wszystko byto spojne i perfekcyjnie dziatato. To byty
poczatki mojej firmy. Dzisiaj nasi pracownicy to wyspecjalizowani
eksperci nowych technologii cyfrowych, a dziaty IT w organiza-
cjach, stanowig istotng czes¢ firm z wydzielonymi budzetami in-
westycyjnymi. Aktualne systemy informatyczne odpowiadaja za fi-
nanse, sprzedaz, komunikacje, bezpieczenstwo, obieg dokumen-
tow oraz dostep do danych. Stanowig integralng czes¢ wigkszosci
procesow biznesowych. Dlatego przedsiebiorcy coraz czesciegj
szukajg partneréw, ktorzy rozumiejg ich biznes, potrafig oceni¢
ryzyko, zaplanowa¢ rozw¢j infrastruktury, dobra¢ systemy i zad-
bac o bezpieczenstwo.

Jakie widzi pan najwigksze zagrozenia dla przedsigbiorcow?

Brak swiadomosci w zakresie bezpieczenstwa IT po stronie zarza-
du i pracownikéw firmy. A to wtasnie zdolnos$¢ rozpoznania ryzyk
zwigzanych z funkcjonowaniem w swiecie cyfrowym moze zapo-
biec wielu cyberkatastrofom, ktérych skutki moga w praktyce zat-
rzymac przedsiebiorstwo. | to sie zdarza. Najczestszym btedem
jest bagatelizowanie tematu. Zwykle firmy inwestujg w zabezpie-
czenia dopiero po incydencie. Podstawa powinny by¢ aktualizacje,
kopie bezpieczenstwa, wtasciwe zarzadzanie uprawnieniami, mo-
nitoring, procedury i przede wszystkim szkolenia pracownikow.
Coraz wieksze znaczenie majg tez wymagania prawne, takie jak
RODO czy NIS2. Swiadomosé¢ przedsiebiorcow rosnie, ale niestety
skala zagrozen rozwija sie duzo szybciej.

Przenie$¢ rozwigzania do chmury, czy utrzymywac wiasng infra-
strukture? | co jest bardziej racjonalne dla MSP: outsourcing IT
czy budowanie wtasnego dziatu?

Jestem zwolennikiem podejscia hybrydowego. Pozwala ono za-
chowac petng kontrole nad wrazliwymi danymi i aplikacjami o kry-
tycznym znaczeniu, a jednoczes$nie korzystac z elastycznosci, ska-
lowalnosci i mocy obliczeniowej chmury tam, gdzie jest to najbar-
dziej optacalne. Decyzja zawsze powinna wynikac z analizy potrzeb,
kosztow, bezpieczenstwa i dostepnosci ustug oraz skali dziatal-
nosci. Dla wiekszosci matych i $rednich firm model chmurowy lub

ARTYKUL SPONSOROWANY

Mierzymy sie
z catkiem innymi
wyzwaniami

IT to jedna z gatezi Grupy Elka.
Oynamiczna, rozwojowa, wymagajgca.

Po informatyku, po prostu naprawiajgcym
komputery, nie ma $ladu.

Sq za to cyberataki i modele chmurowe.

Rozmowa z Radostawem Miczyrskim, zatozycielem
i wtascicielem Grupy ELKA.

hybrydowy jest racjonalny. Ogranicza inwestycje w sprzet, zwieksza
dostepnos¢ ustug i pozwala korzysta¢ z rozwigzan, ktorych
utrzymywanie bytoby zbyt kosztowne. Podobnie - outsourcing IT.

W firmie o kilkunastu - kilkudziesieciu stanowiskach trudno ekono-
micznie uzasadni¢ budowe dziatu IT. Zewnetrzny partner daje dos-
tep do specjalistow o réznych kompetencjach za koszt zdecydowa-
nie nizszy niz utrzymanie poréwnywalnego zespotu wewnetrznego.

Grupa ELKA tworzy software w systemie SaaS. Kiedy optaca si¢
kupi¢ gotowy system, a kiedy inwestowaé¢ w rozwigzanie
dedykowane?

Jesli dostepny na rynku system realizuje przynajmniej 80 proc. pot-
rzeb przedsiebiorstwa, nie ma sensu tworzy¢ go od poczatku. Ser-
wisy w modelu SaaS pozwalaja szybko rozpoczaé prace, ograniczajg
koszty wdrozenia i przenoszg odpowiedzialno$¢ za utrzymanie oraz
rozwoj systemu na producenta,, koszt wyjscia za$ jest znikomy.

Rozwigzania dedykowane majg natomiast sens wtedy, gdy procesy
firmy sg nietypowe i stanowig jej przewage konkurencyjna, a goto-
we systemy wymagaja zbyt wielu kompromisow lub ograniczaja roz-
woj przedsigbiorstwa.

Serwisy, ktérych jestesmy producentami tj. Komornik Online, RODO
Online, Sygnalista Online i Zasoby Online rozwijamy, utrzymujemy
oraz dystrybuujemy w modelu SaaS. Nasi klienci od wielu lat po-
nosza jedynie niskie koszty abonamentowe.

Jak z perspektywy 30 lat dziatalnosci w IT widzi pan ewolucje
oczekiwan klientow, ale tez rozwdj branzy w najblizszych latach?

Mierzymy sie z zupetnie innymi wyzwaniami. Dzi$ oczekuje sie kon-
kretnego efektu: automatyzacji procesu, obnizenia kosztow, popra-
wy bezpieczenstwa lub lepszej organizacji pracy. Rownolegle par-
tner biznesowy musi mie¢ podejscie kompleksowe. Przy rosnacej
specjalizacji poszczegoélnych obszarow IT zapewnienie szerokiego
zakresu kompetencji i spojnej obstugi staje sie coraz wigszym
wyzwaniem.

Najblizsze lata to zdecydowanie rozwdj Al nie tylko w swiecie IT ale
tez w zyciu codziennym. Technologia rozwija sie dynamicznie, wiec
przewidywanie przysztosci to trudna sprawa. Moim zdaniem tech-
nologia nie zastapi ludzi. Wierze, ze przejmie wiele powtarzalnych
czynnosci. Wygraja te firmy, ktore bedg potrafity potaczy¢ wiedze
pracownikow z mozliwosciami nowych technologii. | wtasnie w tym
kierunku od lat rozwijamy Grupe ELKA.
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NASZE FIRMY

W Przytoku Golf

nie tyllk

“Dotad spertidia elit tutajwabi
rodziny, bo ktéry sport moznz
uprawiac'z wlasnym'dziadkiem?
Grajg cate rodziny:bez podzialu na"
pteé;i pokolenia. Jak sie ma po ]
dekadzie dziatalnosci bizies; w ktory
wielu watpito?®

Rozmowa z Malgorzata Zukowska
Commercial & Events Managerka

w Przytok Golf & Resort.

Dotad sport dla elit, tutaj wabi cale rodziny, bo ktéry sport
mozna uprawia¢ z wltasnym dziadkiem? Graja cate rodziny
bez podziatu na ptec i pokolenia. Jak si¢ ma po dekadzie
dziatalno$ci biznes, w ktory wielu watpito?

Powiedzialabym nawet, ze przestat by¢ elitarny. W Przytoku
mozna rozpoczaé przygode z tym sportem juz za okoto 31 zi.
Nie trzeba mie¢ sprzetu ani doswiadczenia - mozna po prostu
przyjechad i sprobowad. Na tym zalezy zespolowi i dyrekto-
rowi zarzadzajacemu, Robertowi Wozniakowi, ktéry zarzadzat
juz polem golfowym, sam jest golfista i od lat zna ten sport od
podszewki: zeby odczarowaé golf i pokazad, ze jest dostepny
dla kazdego. Dzi§ odwiedzaja nas doswiadczeni gracze,
rodziny, firmy, seniorzy, ale i coraz cze$ciej dzieci i mtodziez.

Moéwi pani o dzieciach, ale czy dla nich to nie nudne? Biega-
nie, pitka, akrobatyka pozwalaja zuzy¢ mlodziericza ener-
gie, ale co da im golf?

Dzieci szybko pokazuja nam, ze golf wcale nie jest nudny.
Kazde uderzenie to nowe zadanie: trafi¢ dalej, celniej, popra-
wi¢ wynik. Golf rozwija koncentracje, koordynacje i cierpli-
wo$¢, uczy zasad fair play oraz radzenia sobie z emocjami. To
réwniez ruch na $wiezym powietrzu - podczas rundy poko-
nuje sie kilka kilometréw. Ogromng wartoscia jest tez to, ze
razem moga gra¢ dziecko, rodzic i dziadek. Niewiele sportéw
tak naturalnie tgczy pokolenia.

Obraz rodzin na polu golfowym jest do$¢ odlegly od obrazu
znanego z filméw, gdzie sport ten kojarzy sie raczej z nie-
formalna odstong biznesu i lobbingu. Czy i u was spotykaja
sie biznesmeni?

Oczywiscie. Coraz wiecej firm organizuje u nas integracje, spo-
tkania z klientami czy eventy dla pracownikéw. Golf daje prze-
strzeri do rozmowy i networkingu, ale tez sportowa rywalizacje
i duzo dobrej zabawy. Co ciekawe, podczas eventdw wiekszos¢
uczestnikéw po raz pierwszy trzyma kij golfowy w reku. Wtedy
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stanowiska i wizytéwki schodza na dalszy plan - wszyscy za-
czynaja z podobnego poziomu. I wiasnie dlatego golf tak dob-
rze sprawdza sie w biznesie.

Przytok stal sie miejscem sportowych rozgrywek golfo-
wych. Trzy tygodnie temu mieli§my turniej winobra-
niowy, ale wiem, ze takich wydarzen jest wiecej. Istnieje-
cie w sSwiadomosci pasjonatow w calej Polsce?

Zdecydowanie. Turnieje sa wazng czeScig zycia Przytoku i
przyjezdzaja na nie zawodnicy z réznych czesci Polski.
Organizujemy zaréwno rozgrywki sportowe, jak i wydarzenia
o0 bardziej towarzyskim charakterze. Ten rok jest dla nas szcze-
golny, bo $wietujemy 10-lecie pola. To najlepsza odpowiedZ na
pytanie sprzed dekady, czy golf w Zielonej Gorze ma szanse sie
przyjaé. Nie tylko sie przyjal - wokét Przytoku powstata
spoteczno$é, ktéra caly czas rosnie.

B “w Przytoku mozna rozpoczac
przygode z golfem juz za 31 zt”

Karnet u was miala moja przyjaciotka. Kobiety nie bardzo
chyba kojarza sie jednak z golfem...

Mam nadzieje, ze za kilka lat takie skojarzenie bedzie juz nie-
aktualne! Kobiet na polu jest coraz wiecej - zaréwno poczat-
kujacych, jak i regularnie grajacych. Golf nie opiera sie wytacz-
nie na sile fizycznej. Licza sie technika, precyzja, koncentracja
i strategia, dlatego kobiety, mezczyzZni, dzieci i seniorzy moga
graé razem. Mysle, ze wlasnie tak bedzie wygladata przysztosé
golfa: mniej elitarno$ci, wiecej dostepnosci. Chcemy, zeby
Przytok byl miejscem otwartym takze dla osoby, ktéra dzis
méwi: ,,Golf? To chyba nie dla mnie”. Bardzo czesto wystarczy
pierwsze uderzenie, zeby zmieni¢ zdanie. ]
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NASZE FIRMY

Kluczowy
moment N
roZwWojt—, —

Wataha. UdangribiZn\ S,

ktéry ro$nie na pasjath~

Grzegorz Blaut i Magdalena Chlewinska-Blaut - to dzieki niej Grot Arena rozkwita.

Twaj biznes zdaje sie by¢ naturalnie powigzany z osobisty-
mi wyborami. To nie zawsze oczywiste, a u ciebie widoczne:
zawodowo zajale$ sie coachingiem, a wkrétce zaangazowa-
te$ sie w budowe i wsparcie spotecznosci ojcéw, chcacych
$wiadomie podchodzi¢ do rodzicielstwa. Grot Arena jako
miejsce rekreacji wydaje sie by¢ konsekwencja tej spotecz-
nej dziatalnosci?

Tak, to spdjna Sciezka. Wszystkie te elementy wyrastaja z jed-
nego pnia: wartosci, jakimi sa relacje i odpowiedzialnosc¢.

Jako mlody tata zauwazylem paradoks: aby wykonywaé zawod
elektryka, operatora wozka widtowego czy wielu innych zawo-
déw, trzeba przejsé kurs i zdoby¢ uprawnienia. A do zatozenia
rodziny? Nie trzeba nic, cho¢ to rola o wiele trudniejsza. Z tego
przemyslenia zrodzita sie spoteczno$é SpokoTato.

Podobnie zeby zosta¢ kierownikiem/szefem firmy - zazwyczaj
nikt nie przygotowuje do tej roli.

Blaut Akademia, a potem Grot Arena, powstaly jako konsek-
wencja tego myslenia - miejsca, gdzie relacje i kompe-tencje
buduje sie w praktyce: z rodzing i z zespotami firmowymi.

Czy Grot Arena to dochdd bez angazowania uwagi? Dywer-
syfikacja i swoboda?

Grot Arena przeszta droge od zera, przez codzienne zarzadza-
nie rosnacym zespotem, az po moje wyjscie z dziatan opera-
cyjnych. Dzi$§ dziala samodzielnie pod kierunkiem Magda-
leny, dzieki ktdrej rozkwita. Bez niej na pewno nie bytoby
takiego efektu. Mozna okreslic¢ to elementem strategii - anga-
zowanie kogos, kto ma wiecej zasob6w niz ja sam.

To $wiadome zbudowanie samowystarczalnego zespotu, pro-
cedur i dzwigni menedzerskiej. Pracuje dzis$ z firmami z po-
zycji praktyka, ktéry sam wyszedt z "biezaczki". To dowéd, ze
narzedzia, ktérych ich ucze, dziataja w realnym biznesie.

Czy Sciezki ,ojcowska" i biznesowa sie przeplataja?

One nie tylko sie przeplataja- one wzajemnie sie zasilaja.
W SpokoTato wychodzimy z zalozenia, zZe odpowiedzialny li-
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der (w domu rodzic, w pracy szef) odpowiada za relacje oraz
bezpieczenistwo fizyczne i psychiczne rodziny, firmy, spo-
tecznosci. Z tego ducha zrodzili sie Lodotamacze i grupa
obronna SGO GROT - realizujemy m.in. MON-owskie szkole-
nia z ewakuacji, przetrwania, dowodzenia, strzelectwa itp.

Ten wymiar przeniknat do bizneséw: GROT ARENA w swoim
DNA charakter wychowawczy, obronny i przywoédczy. Reali-
zujemy teambuildingi militarne.

Klienci mdwia, ze takie holistyczne podejscie (biznes, rodzina,
sita psychiczna, bezpieczernistwo) to prawdziwy game changer.

Co dzi$ jest twoja specjalno$cia zawodowa?

Moja specjalnoscig jest praktyczne przywoédztwo, budowanie
efektywnych zespotéw oraz zarzadzanie kryzysowe i zmiana
w organizacji. Nie jestem teoretykiem - przeszedtem droge od
pracy fizycznej do funkcji country managera. Dzisiaj tacze w
AKADEMII twarde dos$wiadczenia biznesowe z dojrzatym
warsztatem trenerskim i narzedziami z obszaru obronnosci
oraz psychologii. Klienci zyskujg praktyka, ktéry sam wyszedt
z operacyjnosci i buduje zespoly samowystarczalne.

Budowanie zespotu kojarzy sie z wiekszymi firmami. Znaj-
dujesz klientow lokalnie?

Zdecydowanie tak. Tradycyjne metody zarzadzania przestaja
dziataé, a lokalni przedsiebiorcy widza, ze ciche konflikty,
spadek motywacji czy rotacja generuja koszty. To nie domena
korporacji - MSP tez musza stawiaé na profesjonalizacje budo-
wania zdrowych relacji. Pracuje z wieloma lokalnymi firma-
mi i liderami. Korzys¢ dla klienta: praktyczne rozwiazania od
kogos$, kto sam prowadzi firme i rozumie specyfike regionu.

Przy ilu pracownikach i w jakich sytuacjach warto siegnac
po doradztwo?

Pracuje z zespotami od 6-8 0s6b po bardzo rozbudowane
struktury- kluczowy jest moment rozwojowy i wyzwanie. Naj-
czesciej zglaszaja sie firmy: w fazie wzrostu, przy braku
sukcesji, w kryzysach i zmianach oraz gdy brakuje kom-
petencji przywodczych. Warto dziatad, gdy chcesz przejs¢ od
gaszenia pozaréw do $wiadomego przywddztwa. H
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¢ Pozyczka
¥ na rozwoj OZE

" ® ®
LUBUSKI FUNDUSZ POZYCZKOWY W przeds|eb|orstwa6h

Agencja Rozwoju Regionalnego S.A.
w Zielonej Gdrze

oprocentoanie od 1,00%

kwota do:
6 min zt

okres sptaty do:

‘11 80 miesigcy!

Umorzenie czesci kapitatu w wysokosci CLRARE

Finansowanie Inwestycji Koncowych zlokalizowanych na terenie wojewodztwa lubuskiego,
wspierajacych budowe i rozbudowe instalacji do produkcji energii z OZE dla:

O Spotki prawa handlowego w ktorych udziaty lub akcje posiadaja JST lub ich zwigzki;
O Mikro, mate i Srednie przedsiebiorstwa;

O Spotdzielnie energetyczne;

O Koordynator klastra energii.

Punkt Informacyjny ARR 5.A. Lubuski Fundusz Pozyczkowy
Gorzow Wikp. ;. Zielona Gora,
ul. Kosynieréw Gelyriskich 108 ‘ Je ul.Fryderyka Chopina 14
tel.: 698 688 135 . tel: 683297828
email: r.szwajkowska@region.zgora.pl email: lfip@region.zgora.pl

Poiyezki przyznawane s3 na warunkach okreslonych w REGULAMINIE UDZIELANIA POZYCZEK dostepnym w placdwkach ARR S.A. oraz na stronie www.ifp.regionzgora.pl
Przyznanie pokycrki uzaletnione jest od pozytywnej analizy zdolnoéci kredytowej oraz wymaganych zabezpieczen. Niniejszy material nie stanowi oferty w rozumieniu Kodeksu Cywilnego.

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita  Dofinansowane przez Lubuskie

’ dla Lubuskiego - Polska Unie Europejska ‘ ‘? Wéarte zachodu
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Emilia Zadworna. | |
'Wygkél{éﬂ trudna walke.
'Cerli przijzwoitesé ii”_s‘*'zacuhe'k =
Zadworna Group to'dzi§ . .
inwestycje i nieruchomosci,

ale czy tylko 1 na zawsze?

Jaka jest twoja recepta na sukces?

Nie mam jednej recepty na sukces. Mysle, ze kazdy musi
znalez¢ ja w sobie. Dla mnie sukces nigdy nie byl wylacznie
wynikiem finansowym. Sukcesem jest prowadzenie firmy,
ktéra dziata w oparciu o dwie rzeczy: przyzwoito$¢ i szacunek
do drugiego czlowieka. Pieniadze sa oczywiscie waznym
elementem biznesu, ale nigdy nie byly dla mnie celem sa-
mym w sobie. Znacznie wazniejsze jest poczucie misji, a ta,
mam wrazenie, nigdy sie nie koriczy.

Twoje mocne strony w biznesie, to?

To bardzo nawiazuje do pierwszego pytania. Moimi mocnymi
stronami s3 moje warto$ci - gtéwnie szacunek dla ludzi i ich
potrzeb, przyzwoito$¢é biznesowa oraz wywieranie dobrego
wplywu na otoczenie. Najwazniejsi w biznesie sg ludzie - ci
tworzacy firme oraz klienci. Moja mocng strong jest ciagly
rozwéj. Nie chce, zeby klient musiat szukaé pieciu réznych
firm, kiedy przychodzi do nas z wazna decyzja, dotyczaca nie-
ruchomosci. Dlatego konsekwentnie rozszerzamy kompe-
tencje firmy - od nieruchomosci i finansowania, przez re-
monty i dokumentacje, po wsparcie prawne.

L] “Pracuje nad duzym projektem
biznesowym, ktory (...) moze
mie¢ znaczenie nie tylko dla
naszej firmy, ale dla catego
wojewodztwa lubuskiego.”

Najwieksza trudnos$¢, jaka musiata$ pokonaé i co ci
w tym pomogto?
Najwiekszg trudnoscia bytam ja sama. Moja walka toczyta sie

w glowie. W umysle kobiety, matki, Zony a zarazem biznes-
woman, ktéra ma marzenia o wlasnej firmie. Sama dlugo mie-
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rzytam sie z poczuciem winy. Kobieta, ktéra nie jest co-
dziennie w domu, wyjezdza na konferencje czy tez wybiera sie
w delegacje, wciaz moze spotkacd sie z ocena, ze zaniedbuje ro-
dzine. Musiatam nauczy¢ sie, ze rozw6j zawodowy nie odbiera
mi prawa do bycia dobra mama i Zona. Jestem wytrwala i pra-
cowita, co mysle miatlo ogromny wplyw na moja droge,
jednak z drugiej strony musiatam nauczy¢ sie pracowaé efek-
tywniej, a nie ciezej.

Z czego w swojej pracy jeste$ najbardziej dumna?

Dumna jestem z atmosfery, jaka panuje w naszej firmie, po-
miedzy calym zespotem i klientami. Jestem dumna z tego, ze
klienci do nas wracaja, polecajg nas i po zakoriczeniu wspdt-
pracy nadal utrzymujq z nami kontakt. Czasami klient wysyta
zdjecie z domu przy kawie i pisze: ,Dla wspaniatych - od
szczesliwych”. Dla mnie takie wiadomosci znacza wiecej niz
niejeden wynik finansowy. Ostatnio mdj wspétpracownik,
gdy byliSmy poza biurem powiedzial...”to co wracamy do do-
mu?” - majac na mysli nasza firme. kzy stanety mi w oczach.

Czym zaskoczysz nas w przyszlosci?

Mam wiele marzen i planéw dla Zadwérna Group. Nazwa fir-
my daje mi ogromna przestrzen do dalszego rozwoju, dlatego
nie zamierzam sie ograniczaé. Jednoczesnie coraz mocniej
angazuje sie w podnoszenie standardéw pracy na rynku nie-
ruchomodci i poprawe jego wizerunku. Obecnie pracuje nad
duzym projektem biznesowym, ktéry - jesli uda sie go zre-
alizowaé - moze miec znaczenie nie tylko dla naszej firmy, ale
dla catego wojewddztwa lubuskiego. Na tym etapie nie moge
jeszcze zdradzi¢ szczegdtéw. Moge tylko powiedzied, ze bar-
dzo mocno w niego wierze. I mam nadzieje, ze juz niedtugo
bede mogta opowiedzie¢ o nim wiecej.

Przedsiebiorczyni, inwestorka i zatozycielka
Zadworna Group, ekspertka w zakresie za-
rzadzania nieruchomosciami, rzeczoznaws-
twa majatkowego, projektowania i prawa

Emilia
Zadworna
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INSTYTUCJE DLA BIZNESU

Oddech dla lubuskich
przedsiebiorcow.

Jak legalnie nie ptacic
ZUS-u przez miesiac?

Agata Muchowska

Wakacje sktadkowe to realna ulga
finansowa i jedno z najbardziej
wyczekiwanych rozwigzan prawno-
finansowych dla sektora
mikroprzedsiebiorstw w ostatnich latach.
Warto doktadnie poznac reguly gry, gdyz
niedopatrzenie terminéw lub limitéw moze
odebrac to cenne prawo.

Prowadzisz dziatalno$¢, nie ptacisz sktadki

Mechanizm pozwala osobom prowadzacym pozarolnicza
dziatalnoéé¢ gospodarcza oraz komornikom sgdowym na zwol-
nienie z optacania sktadek na wlasne ubezpieczenia spoteczne za
jeden, wybrany miesiac w kazdym roku kalendarzowym.

Zwolnienie obejmuje sktadki na obowiazkowe ubezpieczenia
emerytalne, rentowe i wypadkowe, dobrowolne ubezpieczenie
chorobowe oraz Fundusze: Pracy i Solidarnosciowy.

W miesiacu objetym ulga przedsiebiorca moze prowadzi¢ dzia-
talno$¢, uzyskiwac przychody i wystawiac faktury. Sktadki objete
zwolnieniem sg finansowane z budzetu panstwa, przedsiebiorca
zachowuje pelne prawo do $§wiadczeri, a miesiac ,,wakacji” wli-
cza sie do jego przysziej emerytury czy renty.

Nalezy jednak wyraznie zaznaczy¢, ze ulga nie zwalnia ze sktadki
na ubezpieczenie zdrowotne. Nalezy ja uregulowaé na ogélnych
zasadach. Ponadto zwolnienie nie dotyczy pracownikéw, sktadki
za personel trzeba odprowadzi¢ w petnej wysokosci i w terminie.

Kluczowe limity: zatrudnienia i przychodéw

Chcac skorzysta¢ z ulgi, nalezy spelni¢ warunki ustawowe.
Pierwszym i najwazniejszym kryterium jest skala zatrudnienia.
W miesiacu poprzedzajacym ziozenie wniosku przedsiebiorca
mogt zgtaszac do ubezpieczert maksymalnie 10 oséb, wliczajac w
to samego siebie. Do limitu wlicza sie pracownikow,
zleceniobiorcéw (z wyjatkiem uczniéw i studentéw do 26. roku
zycia) oraz osoby wspotpracujace. Nie wlicza sie natomiast 0séb,
ktére nie podlegaja ubezpieczeniu wypadkowemu, np.
przebywajacych na urlopach wychowawczych, bezptatnych czy
pobierajacych zasitek macierzynski.

Obowiazuje tez limit finansowy. W ostatnich dwéch latach przed
rokiem zlozenia wniosku roczny przychéd firmy przynajmniej w
jednym roku nie moégt przekroczy¢é rownowartosci 2 mln. euro.

Z wakacji sktadkowych wykluczone sg osoby, ktére w po-
przednim lub biezacym roku kalendarzowym prowadzity
dziatalno$¢ na rzecz bylego pracodawcy, wykonujac zadania,
ktére wezesniej realizowaty w ramach etatu.

Uwazni musza by¢ tez przedsiebiorcy optacajacy dobrowolne
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ubezpieczenie chorobowe. Aby ZUS sfinansowatl rowniez te
sktadke, nalezy podlega¢ ubezpieczeniu chorobowemu
zaréwno w miesiacu sktadania wniosku, jak i w miesigcu go
poprzedzajacym (wystarczy jeden dzien w kazdym z nich).

Pomoc de minimis pod lupa

Wakacje sktadkowe w $wietle prawa stanowia pomoc de mi-
nimis. Oznacza to, Ze przedsiebiorca ubiegajacy sie o zwol-
nienie musi posiadaé wolny limit takiej pomocy.

Warto$¢ zwolnienia musi miesci¢ sie w kwocie wolnej, zas
Iaczny putap pomocy publicznej otrzymanej przez podmiot w
okresie trzech minionych lat nie moze przekroczy¢ 300 tysiecy
euro. Informacje o stanie wykorzystanego limitu oraz
osiagnietych przychodach przedsiebiorca sklada pod rygo-rem
odpowiedzialno$ci karnej.

Zawieszona dzialalno$é a prawo do wakacji

Przedsiebiorca z zawieszona firma moze ztozy¢ wniosek pod
warunkiem, ze w miesiagcu wskazanym jako okres zwolnienia
odwiesi dziatalno$¢. Kluczowe jest jednak spetnienie warun-
ku podlegania ubezpieczeniom w miesiacu poprzedzajacym.
Jesli firma byta zawieszona przez caly ten czas, prawo do ulgi
przepadnie.

Tylko przez eZUS i w terminie

Aby siegna¢ po ulge, nalezy w miesigcu poprzedzajacym
miesiac, za ktdry ma obowigzywaé zwolnienie, zlozy¢
elektroniczny wniosek RWS. Dokument mozna wystaé
wytacznie elektronicznie, logujac sie na konto ptatnika na
platformie eZUS. Zlozenie go za wczesnie lub za pdzno
poskutkuje odrzuceniem wniosku bez rozpatrzenia.
Formularz jest edytowalny i automatycznie wypelnia sie
danymi identyfikacyjnymi platnika oraz sugeruje wiasciwy
okres zwolnienia.

Agata Muchowska - od 2016 r. regionalna
rzeczniczka prasowa ZUS wojewodztwa
lubuskiego. Wcze$niej dziennikarka i pub-
licystka. Z wyksztatcenia filozofka.

Agata
Muchowska
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SUKCESJA

Sukcesja w biznesie.
Co powstrzymuje
przedsiebiorcow?

Alicja Orzechowska

Sukcesja to jedno z tych stow,
ktore w ostatnich latach
coraz cze$ciej pojawia sie

w rozmowach polskich
przedsiebiorcow.

I nie bez powodu.

To mity sprawiaja, ze sukcesja “boli”

W Polsce funkcjonuje blisko 100 tysiecy firm rodzinnych, kt6--
rych wiasciciele maja dzi$ 55-70 lat. To w duzej mierze pokolenie
tzw. ,pionieréw polskiego biznesu” - ludzi, ktérzy zaktadali swo-
je firmy na poczatku lat 90. i budowali je przez kolejne dekady.

Czy to oznacza, ze wiasciciele z ochota przystepuja dzis do zabez-
pieczenia swojego dziedzictwa i przygotowania firm do zmiany
pokoleniowej? Niekoniecznie. Wielu wciaz ulega przekonaniom,
ktére sprawiaja, ze sukcesja zamiast by¢ naturalnym etapem roz-
woju firmy kojarzy sie z utratg kontroli i trudnymi decyzjami.

Sukcesja czesciej niz od dokumentéw i rodzinnych ustaler za-
czyna sie od emocji. A te potrafia skutecznie odsunaé kluczowe
decyzje na cate lata. Przyjrzyjmy sie najbardziej blokujacym
przekonaniom.

Sukcesja kojarzy sie z oddaniem kontroli

Mimo, ze wielu przedsiebiorcéw jest juz zmeczonych 20-30-let-
nig praca przypominajacg czasem jazde na roller-coasterze to fir-
ma stata sie dla nich juz czyms$ znacznie wiecej niz zrédlem do-
chodu. Jest czescig codziennosci, pozycji spotecznej, relacji, lecz
czesto réwniez wlasnej tozsamosci.

Dlatego perspektywa wycofania sie rodzi pytania, o ktérych nie

zawsze tatwo mowié glosno: Kim bede, kiedy przestane byé
wladcicielem, prezesem? Jak bedzie wygladato moje zycie po
wyjsciu z biznesu?

Przeciez ,nikt nie zrobi tego lepiej niz ja”.

Trudno odmoéwi¢ temu przekonaniu logiki. Skoro przez kilka-
dziesiat lat Twoje decyzje doprowadzily firme do tego miejsca,
oznacza to, ze ,miates racje”.

Problem zaczyna sie, gdy przekonanie o wtasnej niezastepowal-
nosci staje sie argumentem, aby nie przygotowywac firmy do
funkcjonowania bez wtasciciela. Paradoksalnie zas jednym z naj-
wiekszych sukceséw przedsiebiorcy moze by¢ przeciez stwo-
rzenie organizacji, ktéra potrafi dziata¢ niezaleznie od kapitana.
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Masz dzieci, lecz nie masz sukcesorow?

To jedna z najbolesniejszych prawd. Posiadanie dzieci nie ozna-
cza automatycznie posiadania sukcesora. Nie tylko dlatego, ze,
zaledwie 8% dzieci obecnych przedsiebiorcéw deklaruje cheé
przejecia steréw w rodzinnej firmie jak czytamy w raporcie In-
stytutu Biznesu Rodzinnego “Barometr sukcesyjny. Sciezki karie-
ry pokolenia next generation w polskich firmach rodzinnych”.

Trudno wyzby¢ sie nadziej. A moze jeszcze zmienig zdanie? Dam
im teraz wolng reke, niech realizuja sie gdzie indziej. Jak im nie
wyjdzie, to wrdca jak syn marnotrawny...

Sama chec to réwniez nie wszystko. Za gotowoscig do przejecia
rodzinnego biznesu powinny sta¢ odpowiednie kompetencje.
Sukcesorem nie zostaje sie przeciez wytacznie z racji nazwiska.

Szczesliwie masz sukcesora, ale czujesz sie niedoceniony

Przekazanie firmy dziecku nie koriczy procesu. Czujesz zal, bo
zamiast wdziecznosci za fundamenty, ktére stworzytes, widzisz
cheé¢ natychmiastowego przemeblowania Twojego ,zyciowego
dzieta”. To, co dla sukcesora jest konieczng modernizacja, nestor
moze odebraé jako prébe ,zmiany dla samej zmiany”. I obie
strony moga mie¢ troche racji.

Lek przed zepsuciem relacji z dzieckiem

Latwiej jest ,kierowac” pracownikiem niz wlasnym dzieckiem.
Jak pogodzi¢ role matki czy ojca z autorytetem szefa i wias-
ciciela? Pracownikowi mozna wyznaczy¢ cele, oceni¢ jego wyn-
iki, zwrdci¢ uwage czy podjac¢ trudna decyzje personalna. Nato-
miast w przypadku wiasnego dziecka role zaczynaja sie mieszac

B “Dobrze zaplanowana sukcesja
nie polega na znalezieniu
czlonka rodziny, ktéry za wszelka
cene przejmie firme.”
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“Jakos$ to bedzie”

Uleganie tym mitom i przekonaniom prowadzi do bezczyn-
noéci i odktadania decyzji na pézniej, bo przeciez jako$ to
bedzie.

Co pozostaje? Sukcesja nieplanowana, wymuszona, przepro-
wadzana pod presja czasu i silnych emocji, czesto w nas-
tepstwie $mierci wiasciciela, ktéry przez lata byt dla firmy
sterem i zaglem, alfa i omega, guru i ostatecznym arbitrem.

A przeciez nie taki byt plan. Dzieto zycia miato byé swiadec-
twem wysitku, kompetencji i odwagi zatozyciela. Powinno
przetrwac i stuzy¢ kolejnym pokoleniom.

Liczby, czyli cena odkladnia sukcesji

Odktadanie decyzji o sukcesji nie sprawia, ze problem znika.
Przeciwnie - moze sprawié, ze najwazniejsze decyzje
dotyczace przysztosci firmy beda podejmowane w najmniej
odpowiednim momencie. Skale tego wyzwania dobrze
pokazuja liczby.

o 47% firm upada lub bankrutuje bezposrednio po $mierci
kluczowego wiasciciela (wg. Programu Biznesu Rodzinne-
go Uniwersytetu Connecticut)

« Tylko 30% firm przechodzi w rece drugiego pokolenia
(za:Barometr sukcesyjny...”)
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« Zaledwie 15% firm posiada zaplanowany proces sukces;ji.
(zrédto: Raport PwC Polska 2026 ,,0d firm rodzinnych do
rodzin biznesowych. Nowa odpornos¢ w $wiecie zmian”)

Tak, to prawda. Sukcesja w biznesie to nie tylko dokumenty,
paragrafy i podpisy - to jeden z najtrudniejszych i najbardziej
emocjonalnych momentéw w zyciu przedsiebiorcy i jego
rodziny. Mozna jednak oswoié zwiazane z nig obawy. Na
rynku od lat funkcjonujg sprawdzone modele sukcesyjne,
ktére pozwalaja przygotowal ten proces $wiadomie i z
odpowiednim wyprzedzeniem. Warto zmierzy¢ sie z tym
tematem, pamietajac, ze: dobrze zaplanowana sukcesja nie
polega na znalezieniu cztonka rodziny, ktory za wszelka cene
przejmie firme. Polega na znalezieniu rozwiazania, ktére
bedzie najlepsze dla przedsiebiorstwa, wlasciciela i jego
bliskich. Najgorsza decyzjq nie musi byé sprzedaz firmy.
Znacznie gorsze moze by¢ przekazanie jej osobie, ktéra nigdy
nie chciata jej prowadzié.!

Doradca ubezpieczeniowy z 30-letnim dos-
wiadczeniem. Zarzadza jednym z najwiek-
szych portfeli. Doradza w zakresie planéw
kapitatlowych, emerytalnych , zdrowotnych
oraz polis sukcesyjnych.

Alicja
Orzechowska
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Wazny element
konkurencyjnosci
regionu

Elwira Olczyk

procesy demogtal
sytuaCJQ ekonor

poszczegblnych o s,za.mw

Rynek mieszkaniowy jest tym elementem potencjatu spoteczno-
gospodarczego regionu ktéry odzwierciedla procesy demografi-
czne, sytuacje ekonomiczng mieszkaricéw i atrakcyjnos¢ inwesty-
cyjna poszczegélnych obszaréw. Dostepno$é mieszkari moze réw-
niez wplywaé na mobilno$é pracownikéw, a tym samym na wa-
runki funkcjonowania i rozwoju przedsiebiorstw.

W 2025 r. w Lubuskiem oddano do uzytkowania ponad 5,1 tys.
mieszkan, tj. o blisko 20% wiecej niz rok wczesniej. Najwiecej - bo
blisko 3 tys. (o 26% wiecej) w budownictwie przeznaczonym na
sprzedaz lub wynajem. Budownictwo indywidualne dostarczylo
ok. 1,8 tys. mieszkan, a ich liczba byta mniejsza niz przed rokiem.
W pozostalych formach - spétdzielczych, spotecz-nych
czynszowych i zakta-dowych - oddano tacznie 346 mieszkan.

Podobnie jak w poprzednich latach, najwiecej nowych mieszkan
powstato, w Zielonej Gorze i Gorzowie Wlkp. - tacznie ponad %4
mieszkan oddanych do uzytkowania w wojewodztwie. Najwieksze
natezenie budownictwa mieszkaniowego, mierzone liczba od-
danych mieszkail w przeliczeniu na 1 tys. mieszkaricéw, odno-
towano w powiatach gorzowskim, stubickim i zielonogdrskim,
oraz w Zielonej Gorze i Gorzowie Wikp.

Mieszkania oddane do uzytkowania
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Wskazniki wyprzedzajace moga wskazywac zarazem na wiek-
sza niz w 2024 r. ostrozno$¢ inwestor6w przy podejmowaniu
decyzji o rozpoczynaniu nowych przedsiewzie¢. W 2025 r. licz-
ba pozwolen na budowe i zgloszenl z projektem budowlanym
zmniejszyta sie o ponad 15% (do ok. 5,3 tys.). Liczba mieszkan,
ktérych budowe rozpoczeto pozostata na poziomie zblizonym
do poprzedniego roku (wyniosta ok. 3,7 tys.).

W ciagu dekady zasoby mieszkaniowe w wojewodztwie zwiek-
szyly sie o ok. 49,7 tys. mieszkan, tj. o ponad 13%. W potaczeniu
ze spadkiem liczby ludnosci przelozylo sie to na wzrost liczby
mieszkan przypadajacych na 1 tys. mieszkancéw oraz zmniej-
szenie liczby 0séb na jedno mieszkanie. Zmiany te wskazuja na
stopniowa poprawe dostepnosci mieszkan w regionie.

Jednym z miernikéw dostepnosci jest relacja cen mieszkan do
wynagrodzen. W 2024 r. przecietne miesieczne wynagrodzenie
brutto w lubuskim wyniosto 7425 zt, podczas gdy $rednia cena
transakcyjna 1 m* mieszkania osiagneta 6840 zt na rynku pier-
wotnym i 5712 zt na rynku wtérnym. Oznacza to, ze przecietne
wynagrodzenie brutto odpowiadato cenie ok. 1,1 m® mieszka-
nia na rynku pierwotnym lub 1,3 m* na rynku wtérnym. Co is-
totne, relacja ta pozostawata zblizona do obserwowanej 10 lat
weczesniej, co wskazuje, ze ceny mieszkan i wynagrodzenia ros-
ty w podobnym tempie.

W ostatniej dekadzie rynek mieszkaniowy w Lubuskiem rozwi-
jat sie mimo spadku liczby ludnosci. Zwiekszyty sie zasoby i po-
prawily iloSciowe warunki mieszkaniowe, a relacja cen do w-
ynagrodzen pozostata zblizona do notowanej 10 lat wczesniej.
Jednoczesnie spadek liczby mieszkan objetych pozwoleniami
na budowe lub zgloszeniami wsk-zuje na mniejsza skale
planowanych nowych inwestycji niz rok wczesniej.

Dalszy rozwdj budownictwa mieszkaniowego bedzie miat
znaczenie nie tylko dla warunkéw zycia mieszkanicow, ale
réwniez dla atrakcyjnosci regionu jako miejsca pracy,
inwestowania i prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;.

Urzad Statystyczny w Zielonej Gorze, jako Centrum Wiedzy o Regionie, wspiera
instytucje oraz uzytkownikéw danych statystycznych w analizie zjawisk spotecz-
nychigospodarczych w wojewédztwie lubuskim.
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Urlop, po ktorym
potrzebujeszurlopu

L P ‘é -
Ania Andrysiak v .

yakacjach okazuje sie,
ze fizyczne oderwanie od co 10¢
nie przyniosto ulgi? Dlaczego trudno
odpoczywaé? Odpowieds kryje sie

w psychice i wew
o
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Wewnetrzne drivery

W Analizie Transakcyjnej ,drivery” to nasze wewnetrzne na-
kazy. Nieswiadome, automatyczne wzorce zachowan, wewne-
trzni mikromenedzerowie, nadajacy z tylnego siedzenia. Dri-
very ksztattuja sie na wczesnym etapie zycia i przejmuja stery,
pod wplywem stresu lub zmeczenia.

Wolny czas sabotuje pie¢ rodzajow driveréw. Kazdy ma wiasng
strategie dziatania i ulubione sposoby na pozbawienie nas
energii. Cho¢ nosimy w sobie mieszanke ich wszystkich, zaz-
wyczaj tylko jeden lub dwa graja w glowie pierwsze skrzypce.

Badz doskonaty

To menedzer, dla ktérego ,,wystarczajaco dobrze” nie istnieje.
Dazy do 100% bezbtednosci u siebie i u innych. Nie deleguje
albo wpada w mikrozarzadzanie. Ptaci za to chronicznym zme-
czeniem. Urlop jest planowany w kazdym detalu, a najmniejsze
zmiany i opdznienia rodzg niepokdj. Wakacje maja byc¢ idealne.

Badz silny

Klasyczny samotny wilk, ,ze stali”. Nigdy nie prosi o pomoc, nie
mdéwi o stabosciach i przemeczeniu. Wierzy, ze lider musi braé
najciezsze kryzysy wylacznie na swoje barki, co zwieksza ryzyko
wypalenia zawodowego. Ignorujac zmeczenie, na urlopie réw-
niez zaciska zeby, nie prosi o wsparcie, samotnie nosi bagaze,
nie daje sobie prawa do gorszego nastroju czy bezsilnosci.

Staraj sie, wysilaj

Dla niego liczy sie trud, wktadany w prace, a nie sam efekt. Ini-
cjuje mnéstwo ambitnych projektdéw, ale ma problem z dowiez-
ieniem ich do mety. Komplikuje proste procesy aby mieé
poczucie, ze naprawde ,,ciezko pracuje”. Traktuje relaks jak ko-
lejne zadanie. Wktada mndstwo wysitku w to, by ,,dobrze wypo-
czal”, przez co sam proces staje sie frustrujacym obowigzkiem.

Sprawiaj przyjemnos$¢

Menedzer, ktory za wszelkg cene chce by¢ lubiany. Unika kon-
fliktéw, ma ogromny problem z udzielaniem feedbacku i gra-
nicami. Czesto bierze na siebie cudze obowiazki, co koriczy sie

trznych ;Driverach

jego wiasnym wycieniczeniem. Podczas wakacji relaks schodzi
na dalszy plan, poniewaz najwazniejsze jest, by inni byli za-
dowoleni. Organizuje przyjemnosci wszystkim wokdt, catko-
wicie zapominajac o wlasnych potrzebach.

Spiesz sie

To driver, ktéry moze podbija¢ kazdy z wyzej wymienionych.
Lider ze ,Spiesz si¢” zyje w trybie wiecznego ASAP-u. Jego
kalendarz peka w szwach, a on ma poczucie braku czasu.

Na spotkaniach konczy zdania za innych, byle przejs¢ do sed-
na. W pracy ceni tempo ponad jako$¢, co prowadzi do chao-su,
gaszenia pozaréw i bledéw wynikajacych z powierz-chownego
analizowania probleméw. Urlop jest krétki i szyb-ki bo...
przeciez szkoda czasu na odpoczynek.

Przyzwolenia - sposéb na prace z driverami

Zrozumienie driveréw to instrukcja obstugi, pozwalajaca wyla-
czy¢ autopilota i zaczaé podejmowacé decyzje, adekwatnie do sy-
tuacji. Kiedy juz wiemy, co nas uprowadza rozpoczyna sie praca
z wewnetrznym dialogiem i udzielanie sobie przyzwolen
$wiadomych komunikatow, ktdre zdejmuja wewnetrzna presje

« Daje sobie prawo do nicnierobienia bez poczucia winy.

« Daje sobie prawo do dbania o wlasne potrzeby.

« Pozwalam sobie na spontanicznos$¢ i zmiane planéw.

« Moge po prostu ,by¢” i czerpac z wakacyjnych urokow.

« Moge poprosi¢ o pomoc, powiedzie¢ o swoim wyczerpaniu i

pozwoli¢ sobie na odpoczynek.

Zakorzenienie przyzwolen to wyzwanie i praca np. poprzez po-
glebiony coaching. Paradoksalnie, przyzwolenia, ktére budza
op6r moga najbardziej chronié¢ przed wypaleniem.

. Psycholozka biznesu, trenerka, coach,
Ania Analityk Transakcyjny w organizacji, autorka
Andrysiak 000 améw “Psychologia Stresu” i “Psycho-
logia Lidera”, wtascicielka firmy Twéj Coach -
twoj.coach.pl
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Business Networking OPZL
,Biznes i miedz”

Joanna Turakiewicz-Pietras

8 pazdziernika w Lipowie
50 lubuskich przedsiebiorcow

spotka sie z wladzami Lumina Metals -

kanadyjskiej sp6tki eksplorujacej
lubuskie ztoza miedzi i srebra.

W budowe jednej kopalni trzeba bedzie zainwestowac¢ 25 mld ztotych

0d odkrycia do koncesji

Odkrycie poteznych ztéz miedzi i srebra w rejonie Nowej Soli
oraz Mozowa okrzyknieto jednym z najwazniejszych wydarzen
geologicznych ostatnich dekad w Europie. Projekt, za ktérym
stoi kanadyjska spétka Lumina Metals, po latach intensyw-
nych prac poszukiwawczych i wiertniczych co pochtoneto juz
ponad pét miliarda ztotych, dalej dynamicznie sie rozwija.
Ostatnie miesigce to udany debiut na Gietdzie Papieréw War-
tosciowych w Toronto i Warszawie, w ramach ktérego firma
pozyskata srodki na przeprowadzenie niezbednych badan i op-
racowan potrzebnych do otrzymania koncesji wydobywczej

W budowe jednej tylko kopalni trzeba zainwestowac kolejne 25
mld zlotych ale inwestycja ta moze catkowicie odmieni¢ kraj-
obraz gospodarczy wojewddztwa lubuskiego. Szacuje sie, ze
powstanie nowoczesnego kompleksu wydobywczego wy-
generuje tysigce bezposrednich i posrednich miejsc pracy,
stymulujac rozwoj lokalnego taricucha dostaw. Co wiecej, pro-
jekt ma wymiar geostrategiczny - polska miedz moze wydatnie
zmniejszy¢ deficyt surowcowy panstw NATO w dobie trans-
formacji energetyczne;j.

Co zyskaja mieszkancy i biznes

Wydobycie glebinowe (siegajace nawet dwdch kilometrdw) to
nie tylko duze naklady ale takze poteze wyzwanie inzy-
nieryjne. Spétka od poczatku swojej dziatalnosci tam gdzie to
jest mozliwe stara sie wspotpracowac z polskimi firmami. Ten
sposob dziatania chce kontynuowac.

Ponadto inwestycja ta bedzie stanowila zalazek inny pro-
jektéw rozwojowych realizowanych przez samorzady lub inn
podmioty We wspodtpracy z samorzadami planowana jest reali-
zacja inwestycji infrastrukturalnych, jak choéby w - niezbedna
dla inwestora - kolej, ktéra w tym rejonie pomogtaby zmniej-
szy¢ wytaczenie komunikacyjne wielu mieszkancéw.

Dla lubuskich przedsiebiorcéw ta inwestycja to przede wszy-
stkim szansa na kontrakty i strategiczne partnerstwa.

WRZESIEN 2026
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Spotkaja sie z przedsiebiorcami

Doskonata okazja do zbadania tych mozliwosci bedzie nadcho-
dzace kameralne spotkanie networkingowe z cyklu Business
Networking OPZL ,,Biznes i miedz”.

Wydarzenie odbedzie sie 8 pazdziernika 2026 r. w Centrum
Edukacji Ekologicznej w Lipinach. Ze wzgledu na charakter
spotkania, liczba miejsc zostata ograniczona do 50 uczestnikéw.
Lista zapelnila sie blyskawicznie. W chwili publikacji niniej-
szego wydania, zostaly na niej zaledwie dwa miejsca. Gosémi
specjalnymi beda kluczowe postacie stojace na czele Lumina
Metals: prezes zarzadu Jordan Pandoff oraz wiceprezes ds. roz-
woju projektow Olaf Meijer. Wiadze spétki osobiscie przed-
stawig aktualny stan zaawansowania prac wiertniczych i pro-
jektowych w regionie oraz nakresla ramy wspétpracy koopera-
cyjnej. Dla uczestnikéw spotkania to elitarna szansa na bezpos-
redni kontakt z menedzerami miedzynarodowego formatu,
zadanie pytaii o harmonogram przetargéw oraz nawigzanie
cennych relacji biznesowych. ]

ALS

sfe18) eUWNT WNMIYo.Le 18]

Jordan Pandoff, prezes zarzadu Lumina Metals
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*TtZeci ranking ,,Ztotej Setki
Lubuskiego” bedzie pierwszym,
ktory zwieniczy uroczysta gala.

Swoja nagrode wreczy tez prezydent.

& ® @

Ranking "Zlota Setka Przedsiebiorstw Wojewddztwa Lubuskie-
go 2025" ukaze sie na tamach ,Gazety Lubuskiej” juz po raz
trzeci. Zaprezentowani w nim zostang giganci naszego regio-
nu. To firmy, ktére osiagaja $wietne wyniki finansowe. Ale
ranking to nie wszystko. Po raz pierwszy zorganizowana zosta-
nie uroczysta gala, na ktdrej najlepsze firmy odbiora nie tylko
nagrody i wyrdznienia. Bedzie to tez czas, zeby pokazad, ze
Lubuskie naprawde ma sie czym pochwalié.

Ranking ,Ztotej Setki” opiera sie wylacznie na twardych da-
nych ekonomicznych. Do oceny firm jury wykorzysta infor-
macje zawarte w ich najaktualniejszych sprawozdaniach fi-
nansowych za rok 2025. Prezentacja przedsiebiorstw w rankin-
gu jest bezptatna. Ranking tworzony jest we wspotpracy z part-
nerem merytorycznym, firma Dun&Bradstreet. Do tego pres-
tizowego zestawienia trafia najlepsi z najlepszych. Beda to te
przedsiebiorstwa, ktére wyrdzniaja sie na rynku lokalnym,
krajowym oraz zagranicznym. Dzielq i rzadza, nie tylko w Lu-
buskiem, choé z Lubuskiego pochodza.

Prezydent tez wreczy nagrode

Réwnoczesnie podczas Gali Ztotej Setki kapituta pod przewod-
nictwem Partnera Strategicznego — Miasta Zielona Géra, nag-
rodzi gigantéw biznesu przyznajac Zlote Grono Zielonogor-
skiego Biznesu. Nagrody zostang przyznane w trzech katego-
riach: debiut rynkowy, debiut produktu/ustugi, innowacje oraz
technologie. Kapituta bedzie sie kierowata informacjami zeb-
ranymi na podstawie przygotowanej ankiety. -

- Gospodarcza sita Zielonej Gory opiera sie na ludziach, ktérzy
kazdego dnia podejmuja wyzwania, rozwijaja firmy, tworza
miejsca pracy i z odwaga patrza w przyszios¢. To dzieki nim
miasto konsekwentnie sie rozwija i staje sie coraz lepszym
miejscem do Zycia i pracy. Nagroda ,Ztote Grono Zielonogdr-
skiego Biznesu”, organizowana wspélnie ze ,Zlota Setka”
Gazety Lubuskiej, powstata po to, by docenié ten codzienny
wysitek, zauwazy¢ ciekawe inicjatywy i pokazaé przedsiebior-
czynie oraz przedsiebiorcéw, ktérzy wyznaczaja standardy na
rynku. W pierwszej edycji konkursu chcemy przyjrzec sie réz-
nym obliczom zielonogdrskiej przedsiebiorczosci i uhonoro -
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rowac najlepszych - podkresla Marcin Pabierowski, prezydent
Zielonej Gory. Prezydent podkresla, ze ,Ztote Grona” to znacz-
nie wiecej niz statuetka wreczana podczas uroczystego spot-
kania. To wyraz uznania dla rzetelnosci, wysokich standardéw
etycznych w prowadzeniu dziatalnosci i zaangazowania w zy-
cie lokalnej spotecznosci. - Zalezy mi na tym, aby pokazac, ze
zielonogérski biznes zastuguje na docenienie, ale i stanowi
jeden z fundamentéw rozwoju calego miasta - a powotany rok
temu Zielonogdrski Integrator Biznesowy (ZIBi) od samego
poczatku konsekwentnie wspiera te dzialania, stuzac przed-
siebiorcom pomoca, napedzajac lokalne inicjatywy oraz ulat-
wiajac firmom staty dialog z miastem - thtumaczy prezydent.

Udziat w rankingu i konkursie Ztote Grono Zielonogdrskiego
Biznesu jest bezptatny. Kazda firma moze zglosi¢ swdj udziat
nawet w kilku kategoriach konkursowych. Czas na wypelnie-
nie ankiety uptywa 9 pazdziernika. Ankiete mozna znalez¢ na
stronie Gazety Lubuskie;j.

Uroczysta gala odbedzie sie 23 pazdziernika w Piwnicy Winiar-
skiej Kompleksu Srebrna Gdéra. Informacje na temat wyda-
rzenia na biezaco beda zamieszczane w serwisie internetowym
gazetalubuska.pl oraz w papierowym wydaniu "Gazety
Lubuskiej". [ |
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35™ ECONOMIC FORUM
¢ September gqo 2026, Karpacz

55

XXXV Forum
Ekonomiczne

Janusz Turakiewicz

Ponad 6.500%cze8tnikw, wihym 800
gosci zagranicznych z 55 krajow,

ponad 500 wydarzen merytorycznyéh.
Za nami jedno z najwiekszych for@w

gospodarczych w Europie. ;

Zomaleln . zsnueri—iu

Wicepremier i minister obrony narodowej Wtadystaw Kosiniak-Kamysz podkreslit, ze Polska jest kluczowym partnerem USA w Europie i ogtosit podpisanie umowy w ra-
mach programu Foreign Military Financing o wartosci 4 mld. USD, zapewniajacej pozyczke przeznaczong na sfinansowanie zakupdw nowoczesnego uzbrojenia.

Przyciagajace lideréw europejskiego biznesu, ekspertéw i po-
litykéw najwyzszych szczebli wydarzenie odbyto sie w dniach
8-10 wrzesnia 2026 r. w Karpaczu pod hastem ,Architektura
nowego porzadku - stabilnos¢ w czasach zmian”.

Ta utworzona w Krynicy-Zdroju w 1992 r. platforma dialogu na
temat kluczowych obszaréw zycia spoteczno-gospodarczego
Polski i Swiata, prowadzona przez Fundacje Instytut Studiéw
Wschodnich, stuzy wymianie mysli o terazniejszosci i wyzwa-
niach przysziosci. Corocznie zwieksza swoja skale i zasieg
oddzialywania.

Makroekonomiczne dylematy naszego regionu zostaly okres-
lone w corocznym ,Raporcie SGH i Forum Ekonomicznego”.
To lektura obowiazkowa dla kazdego przedsiebiorcy patrza-
cego na swoj biznes w perspektywie dalszej, niz biezacy rok
obrotowy, i polityka myslacego w kategoriach szerszych, niz
jego aktualna kadencja. Na szczegdlna uwage zastuguje naste-

Zaginanie czasoprzestrzeni

rozmowa o Krajowym Planie Odbudowy
z Katarzyng Petczyriskq-Natecz,
Minister Funduszy i Polityki Regionalnej
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Minister funduszy i polityki regionalnej Katarzyna Petczynskia-Natecz podkreslata,
ze realizacja projektow KPO w krétkim czasie wydawato sie z poczatku wrecz
niemozliwe - a jednak okazata sig realna.

pujacy wniosek ,Raportu”: “Najwieksza bariera na drodze do
dalszego szybkiego wzrostu gospodarczego jest instytucjonalna
krétkowzroczno$é patchworkowego modelu kapitalizmu.
Stabo$¢ instytucji, zawodnos$¢ panstwa, niekorzystna demo-
grafia i niska sktonno$¢ do innowacji obnizaja szanse na utrzy-
manie szybkiego tempa realnej konwergencji w przysztosci”.

Syntetycznej charakterystyce zakresu merytorycznego niech
postuza tytuly niektérych $ciezek tematycznych Forum: Gos-
podarka (zagadnienia makroekonomiczne, finansowe, rynko-
we), Polityka miedzynarodowa i bezpieczernistwo (tematy zwia-
zane z geopolityka, bezpieczenstwem narodowym i wspdt-
praca miedzynarodowa), Spoteczenstwo (kwestie spoleczne,
demograficzne, edukacyjne i kulturowe), Zréwnowazony roz-
woj (zielona transformacja, energetyka, ochrona srodowiska,
ESG). Szczegdlne przestrzenie dialogu stanowily Fora: Regio-
néw, Ochrony Zdrowia, Budownictwa i Inwestycji, Gospo-
darki Zywnosciowej czy Cyberbezpieczenstwa, oraz Strefa
Cyfrowej Polski i Strefa Obrony Cywilnej, w ktérych prezen-
towano innowacje technologiczne i rozwiagzania dla adminis-
tracji publicznej. Chociaz tematyce sztucznej inteligencji i jej
zastosowaniom w gospodarce dedykowano specjalng cze$¢
przestrzeni, to pojawiala sie ona takze przy okazji wymiany
pogladéw w innych dziedzinach. Na Business Stage, scenie dla
lideréw biznesu i debat o przysztosci gospodarki wystapili czo-
towi polscy przedsiebiorcy. W ramach Family Business Net-
work debatowali przedstawiciele 107 polskich firm rodzin-
nych, generujacych rocznie obrét na poziomie 120 mld. zt.

Stowem odmienianym w Karpaczu przez wszystkie przypadki
byto ,cyberbezpieczenstwo”. Uczestnicy debat nt. cyfryzacji
poszczegblnych dziedzin funkcjonowania gospodarki, pod-
kreslali rosnaca skale zagrozen zwiazanych z atakami hybry-
dowymi i hakerstwem kryminalnym. Wicepremier i minister
cyfryzacji Krzysztof Gawkowski, przedstawit raport ,1000 dni
cyfryzacji Polski”. W tym obszernym opracowaniu przedsta-
wione zostaly efekty przedsiewziec zrealizowanych dotychczas
w ramach strategii cyfryzacji pafistwa do 2035 r. oraz kolejne
zamierzenia. ]
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Misterow Budowy

Jakub Pikulik

W Palmiarni odebrali nagrody

»najprzystojniejszych” lubuskich

/

rod ,misteréw” znalazlo sie dw
onkow OPZL.

Funkcjonalno$¢, jakos$¢ i technologia

7 wrzesnia 2026 r. 32. Lubuska Gala Budownictwa, zgroma-
dzita w zielonogérskiej Palmiarni inwestoréw, wykonawcéw,
projektantéw, przedstawicieli Srodowiska akademickiego orazi
przysztych fachowcéw - obecnie uczniéw, studentéw i Swiezo
upieczonych absolwentéw. Poznaliémy laureatéw kolejnej
edycji ,Lubuskiego Mistera Budowy”.

|7 wnmiyase 104

Zdobywca ztotej kielni, Piotr Mezynski, prezes PBO oz wicewojewoda Tomaszem
Nesterowiczem i prezydentem Marcinem Pabierowskim.

Po raz 32 nagrody otrzymali autorzy tych inwestycji zreali-
zowanych w wojewddztwie lubuskim, ktére wyrdzniaja sie wy-
sokg jakosciag wykonania, funkcjonalnoscia, architektura oraz
nowoczesnymi rozwigzaniami technologicznymi. Nagrody ot-
rzymaly réwniez osoby szczegdlnie zastuzone dla branzy,
wyrdzniajacy sie absolwenci Uniwersytetu Zielonogorskiego
oraz uczniowie zielonogoérskiej ,Budowlanki”.

Gtéwnym partnerem wydarzenia byto Miasto Zielona Goéra

Patronat nad gala objat Wojewoda Lubuski Marek Cebula, oraz
Prezydent Miasta Zielona Géra Marcin Pabierowski. Organi-
zator, czyli Lubuska Izba Budow-nictwa do wspdtpracy zapros-
ita tez Uniwersytet Zielonogdrski, Zrzeszenie Gmin Wojewo6dz-

'*Znamy juz Lubuslcich—-j = p ;'.

— il g

udynkow, ukonczonych w 2025 r. -
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twa Lubuskiego, Organizacje Pracodawcéw Ziemi Lubuskiej
oraz Lubuska Okregowa Izbe Inzynierdw Budownictwa.

Nagrodzeni cztonkowie OPZL

Wyjatkowe wyréznienie trafito do cztonka OPZL. Kielnia Lubu-
ska, przyznawana osobom szczegélnie zastuzonym dla branzy,
trafita w rece Piotra Mezyniskiego, prezesa Przedsiebiorstwa
Budownictwa Ogdlnego, ktére obchodzi w tym roku szacowny
jubileusz 70-cio lecia.

Z kolei laur “Lubuskiego Mistera Budowy” w kat. Osiedla mie-
szkaniowe wielorodzinne zdobyto Osiedle Nowa teknica, ktd-
rego inwestorem jest : Grupa PBS Sp. z 0.0. Spétka Komandyto-
wa, a generalnym wykonawca Grupa PBS Sp. z o0.0.

Wreczono tez nagrody przedstawicielom najmlodszego po-
kolenia branzy. Studenci zdobyli je w ramach “Konkursu na
Najlepsze Prace Dyplomowe absolwentéw Instytutu Archi-
tektury i Urbanistyki Uniwersytetu Zielonogérskiego”.

Uhonorowani zostali réwniez wyrdzniajacy sie uczniowie
Centrum Ksztalcenia Zawodowego i Ustawicznego nr 1
»Budowlanka” w Zielonej Gorze. [

gin wniyo.e 10

Na pierw;z;/m planie: Tomasz Sieminski, prezes Grupy PBS.
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Kawa, gablota
i ludzie. Bez wyceny
przy wjezdzie

Tomasz Kaminski

Niedzielny poranek. Mozna
przewrdcic sie na drugi bok,

albo przekreci¢ kluczyk ukochanego
samochodu. Zgadnijcie, ktéra opcje
wybieram? Kawa smakuje przeciez
lepiej, kiedy zamiast kuchennej Sciany
mamy przed sobg samochody.

Ale nie, nie chodzi wylacznie

o podziwianie blachy.

Chodzi o towarzystwo i entourage.

Cars & Coffee, a po naszemu swojsko Sniadanie & Gablota. Cykl
zapoczatkowany w Lodzi w 2017 roku pokazal, ze do spotkania lu-
dzi z benzyna we krwi nie potrzeba wielkiego scenariusza. Wystar-
cza miejsce, smaczne jedzenie i che¢ rozmowy. Proste? Niby tak.

A jednak kto$ musiat wyciagnac tych wszystkich ludzi z garazy.

Podczas tych spotéw najbardziej podoba mi sie zderzenie Swiatow.
Regularne $&G nie przewiduje selekcji pojazdéw. Na jednym par-
kingu moga spotka¢ sie samochody z finansowej stratosfery oraz
youngtimery, ktérych zakup nie wymaga sprzedazy mieszkania.
Postawcie obok siebie jedno z najdrozszych aut $wiata i pocz-
ciwego Golfa II. Ktére ma ciekawszg historie? No wtasnie, cennik
tego nie powie. Marzenie odbudowane wtasnymi rekami nie musi
ustepowac marzeniu odebranemu z salonu.

WRZESIEN 2026

A w tym wszystkim najwazniejsi s wtasciciele. Bez mierze-
nia czlowieka wartoscia kluczyka. Kto$ opowiada o silniku,
kto$ o poszukiwaniu listwy przez p6t roku. Obaj z takim sa-
mym blyskiem w oku. Lubie te normalnos¢. Drogie auto nie
wskazuje nadetego wiasciciela, a tafisze nie oznacza mniej-
szej pasji. Szacunek jest tu wyposazeniem standardowym.

To réwniez $wietny pretekst do rodzinnego wyjscia. Organi-
zatorzy méwig jasno: zadnego palenia gumy. To spotkanie
pasjonatéw. Sniadanie, spacer miedzy samochodami, roz-
mowy, na ktére w tygodniu zabrakto czasu. Nie trzeba znaé
wszystkich generacji Porsche, zeby dobrze spedzi¢ niedziele.
Dziecko moze zapytaé, do czego stuzy korbka w drzwiach,
rodzic za$ opowiedzieé o aucie dziadka. I juz mamy co$ wie-
cej niz zdjecie do telefonu. Mamy mite wspomnienie.
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Tak wlasnie rozumiem ,community”. Nie liczbe obserwujacych, Zreszta ta opowie$¢ nie koriczy sie na polskiej granicy. S&G
ale ludzi, do ktérych mozna zadzwoni¢. Dzisiaj poznajemy sie przy dotarto do Berlina, a spotkania z Espresso GT w Craftwerku
kawie, jutro kto§ poleci mechanika, pomoze znalezé czes¢ albo potaczyly polskich i niemieckich pasjonatéw. Inne tablice, ten
rzuci hasto wspdlnego wyjazdu. Samochody nas tu przywoza, zna- sam jezyk emocji. Takie kontakty zostaja na dtuzej niz nie-
jomosci sprawiaja, ze wracamy. Nie musimy mie¢ identycznego dzielne przedpotudnie. Nagle wyjazd za granice nie oznacza wi-
logo na masce. Wystarczy, ze podobnie rozumiemy przyjemnosc¢ zyty u obcych, tylko kolejna kawe ze znajomymi.

z jazdy. Bez tych ludzi parking pozostaje tylko parkingiem.

Zauwazam jednak, ze powoli dosiada sie do nas nostalgia. Mam
wrazenie, ze mlodsi coraz rzadziej widza w samochodzie to, co
widzimy my. Marzenie, wolnos¢, plakat nad 16zkiem. Moze po
prostu maja inne plakaty? Nie zamierzam ogtasza¢ korica pasji.
Wole zabrad¢ kogos na takie $niadanie, pozwoli¢ mu postuchaé
silnika i historii jego wlasciciela. Bo zamiast narzekad, ze nie
ma nastepcéw, lepiej sie spotykaé i zarazaé kolejnych. By¢
moze oni takze zlapia ta zajawke...

B Sniadanie, spacer miedzy
samochodami, rozmowy,
na ktére w tygodniu
zabraklo czasu.

Nie trzeba znaé wszystkich
generacji Porsche, zeby
dobrze spedzié niedziele.

Z zamilowania bloger motoryzacyjny - na blogu
Tomasz ; isui ; ;
asz gentlemandriver.pl opisuje swoje motoryzacyjne
Kaminski zycie i podréze. Testuje rézne samochody i wyra-
za odczucia o dzisiejszym $wiecie automobilizmu.
Prowadzi dzialania PR dla branzy automotive.
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ARTYKUL SPONSOROWANY

Kontrola, bezpiecze.r’nstWo,

Wdynam|czn|e zmieniajgcym SI(;)" -,

bt\oczenlu biznesowym przedsiebiorcy

stannie poszukujg rozwigzan,
ktére p 2wola im dziatac sprawniej,
bezpieczhje; i bardwmie.
Jednazdecyzji, ktora na pewnym™.
etapie rozwoju firmy staje sie

naturalnym kierunkiem rozwazan, jest
budowa wtasnej floty samochodowe;.

Volvo EX60. Ergonomiczne fotele, intuicyjne technologie, spokojna atmosfera wnetrza oraz zaawansowane systemy wspierajace

kierowce pomagaja ogranicza¢ zmeczenie podczas wielogodzinnych podrézy

Bezpieczenstwo zaczyna sie od kontroli

Dla wtasciciela firmy jednym z najcenniejszych zasobow jest moz-
liwos¢ przewidywania. Im wieksza kontrola nad kluczowymi pro-
cesami, tym mniejsze ryzyko nieprzewidzianych sytuacji wpty-
wajacych na funkcjonowanie organizacji.

Whtasna flota pozwala zachowac petnag kontrole nad stanem tech-
nicznym pojazdow. Regularne przeglady, terminowe serwisowanie
i szybkie reagowanie na ewentualne usterki przektadaja sie nie
tylko na niezawodno$é¢, lecz takze na bezpieczenstwo kierowcow.

Technologie, ktore jeszcze kilka lat temu stanowity domene naj-
bardziej ekskluzywnych samochoddw, dzis realnie wspieraja bez-
pieczenstwo i komfort uzytkownikow flot firmowych. Dobrym prz-
yktadem jest nowe, w petni elektryczne Volvo EXB0, ktdre rozwija
wieloletnig filozofie marki opartg na ochronie cztowieka.

Inteligentne systemy wspomagajgce kierowce czy innowacyjne
wieloadaptacyjne pasy bezpieczenstwa pokazuja, ze technologia
moze realnie wspiera¢ bezpieczenstwo podrézujgcych stuzbowo.

To nie tylko ochrona mienia i ograniczanie kosztow zdarzen drogo-
wych, ale przede wszystkim troska o ludzi, ktorzy kazdego dnia
reprezentuja firme.

Niezaleznos¢, ktora daje spokdj

W biznesie niewiele rzeczy jest rownie kosztownych jak przestgj.
Opdzniona dostawa, nieobecnos¢ pracownika u klienta czy brak
dostepnego srodka transportu moga wptywac nie tylko na wyniki
finansowe, ale réwniez na relacje budowane przez lata.

Wtasna flota pozwala ograniczy¢ zaleznos¢ od zewnetrznych
dostawcdw ustug transportowych oraz zmiennych warunkow

rynkowych. Firma sama decyduje o harmonogramie dziatan, tra-
sach i dostepnosci pojazdéw.

Dotrzymywanie zobowigzan staje sie dzis jednym z kluczowych
elementéw przewagi konkurencyjnej. Wtasnie dlatego przedsige-
biorcy coraz wieksza uwage zwracajg na samochody, ktore
wspieraja niezawodnos$c¢ codziennych operacji.

Volvo EX60 zapewnia komfort i wygode na co dzien. Zasieg do 810
km (wg. WLTP), tadowanie od 10% do 80% w 19 minut oraz za-
awansowany system z Mapami Google, Sklepem Play i asys-
tentem Google Gemini Al wspieraja kierowce w obstudze pojazdu.
To rozwiagzania, ktére pomagaja ograniczac przestoje i zwiekszaja
pewnosc¢ realizacji codziennych zadan.

Inteligentne systemy wspomagajace kierowce czy innowacyjne wieloadaptacyjne pasy
bezpieczenistwa pokazuja, Ze technologia moze realnie wspiera¢ bezpieczenstwo oséb
podrézujacych stuzbowo kazdego dnia.
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Przewidywalne koszty
w nieprzewidywalnych czasach

Najwiekszym wyzwaniem ostatnich lat stata sie zmiennosc.
Rosnace koszty ustug, energii czy transportu utrudniajg pla-
nowanie inwestycji i zarzadzanie budzetem. Nowoczesne modele
finansowania flot, szczegdlnie leasing z petng obstuga serwisowa
dostepne u Autoryzowanego Dealera Volvo - Firma Karlik,
pozwalajg znaczgco zwiekszy¢ przewidywalno$¢ wydatkow. Stata
miesieczna rata obejmujaca finansowanie oraz obstuge pojazdu
utatwia planowanie kosztéw i ogranicza ryzyko nieoczekiwanych
wydatkdw.

—l

Modele takie jak Volvo EX60 pokazuja, Ze elektromobilno$¢ przestaje by¢ rozwigzaniem
wizerunkowym, a staje sie praktycznym narzedziem wspierajacym rozw6j biznesu.

W praktyce kluczowe znaczenie ma jednak odpowiednie dopa-
sowanie modelu finansowania do specyfiki dziatalnosci. Doradcy
ds. sprzedazy flotowej z Firma Karlik w Poznaniu pomagaja przed-
siebiorcom przeanalizowac¢ potrzeby firmy i przygotowac¢ indywi-
dualne rozwigzania obejmujace zaréwno finansowanie, jak i p6z-
niejszg obstuge pojazdow. Dzieki temu wtasciciele firm moga sku-
pi¢ sie na rozwoju biznesu, pozostawiajac kwestie zwigzane z flotg
w rekach ekspertow.

Coraz wigksze znaczenie zyskuja réwniez pojazdy elektryczne, kto-
re pozwalajg ogranicza¢ koszty uzytkowania i jednoczesnie przy-
gotowuja firme na przyszte zmiany regulacyjne. W tym kontekscie
modele takie jak Volvo EXB0 pokazuja, ze elektromobilno$¢ przes-
taje by¢ rozwigzaniem wytacznie wizerunkowym, a staje sie prakt-
ycznym narzedziem wspierajgcym rozwdj biznesu.

Przedsigbiorcy  zainteresowani  wdrozeniem  samochoddw
elektrycznych do floty moga liczy¢ na wsparcie specjalistow
dealera Volvo Firma Karlik, ktérzy pomagajg przeanalizowac
optacalnos¢ inwestycji, dostepne formy finansowania oraz
rozwigzania najlepiej odpowiadajgce charakterowi dziatalnosci.

Samochdd jako element doswiadczenia klienta

Flota firmowa petni rowniez funkcje, o ktorej czesto zapomina sie
podczas analiz kosztowych. Jest mobilng wizytéwka przed-
siebiorstwa. Wtasnie dlatego coraz wiecej firm przy wyborze sa-
mochoddw flotowych zwraca uwage nie tylko na parametry tech-
niczne, lecz na jako$¢ codziennego uzytkowania oraz wizerunek,
jaki pojazd buduje w oczach klientow i partnerow biznesowych.

Volvo od dekad pozostaje synonimem bezpieczenstwa, odpowie-
dzialnosci i $wiadomego podejscia do mobilnosci. To marka pre-
mium, ktéra nie opiera swojego charakteru na ostentacji, lecz na
jakosci, funkcjonalnosci i zaufaniu. Dla wielu przedsigbiorcow war-
tosci te sg naturalnym przedtuzeniem sposobu, w jaki prowadza
wtasny biznes. Volvo EXB0 doskonale wpisuje sie w te filozofie.
Skandynawski minimalizm, dopracowane proporcje nadwozia oraz
wyszukane detale wnetrza tworza wizerunek nowoczesnego i pew-
nego siebie partnera. To samochdd, ktéry komunikuje profesjo-
nalizm w subtelny sposob - bez zbednych manifestow, ale z wyraz-
nym naciskiem na bezpieczenstwo, komfort i najwyzszg jakosc¢.

Nie bez znaczenia pozostajg réwniez doswiadczenia samych uzyt-
kownikow. Ergonomiczne fotele, intuicyjne technologie, spokojna
atmosfera wnetrza oraz zaawansowane systemy wspierajgce kie-
rowce pomagaja ogranicza¢ zmeczenie podczas wielogodzinnych
podrézy. Dzieki temu samochod staje sie jednoczesnie wizydwka
firmy i narzedziem wspierajgcym codzienng prace zespotu.

Wybor floty to decyzja, kté-
ra wptywa na bezpieczen-
stwo pracownikow, przewi-
dywalno$¢ kosztéow oraz
wizerunek przedsiebiorst-
wa przez wiele kolejnych
lat. Dlatego warto korzys-
tac ze wsparcia partneréw,
ktérzy rozumiejg potrzeby
biznesu i potrafig zapropo-
nowac¢ rozwigzania dopa-
sowane do konkretnych
celow firmy.

Doradcy Volvo z Firma Kar-
lik w Poznaniu odpowiedzg
na pytania dotyczace mo-
delu Volvo EXB0, przygo-
tuja indywidualng oferte
flotowa, pomoga wybrac
optymalng forme finansowania oraz przeprowadzag przedsie-
biorce przez caty proces wdrozenia pojazdéw do firmy. Dzieki
temu decyzja o rozwoju floty staje sie prostsza, bardziej
Swiadoma i oparta na realnych potrzebach biznesowych.

Volvo EXB0: zasigg do 810 km (wg. WLR), ta-
dowanie od 10% do 80% w 19 min., zaawan-
sowany system z GoogleMaps, Sklepem Play
oraz asystentem Google Gemini Al

Wtasna flota pozwala ograniczyc zaleznos¢ od zewngtrznych dostawcow ustug transportowych oraz zmiennych
warunkow rynkowych. Firma sama decyduje o harmonogramie dziatan, trasach i dostepno$ci pojazddw.
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Program rabatowy FIRMA - FIRMIE

Grot Arena

Szukasz integracji dla zespotu? Przetestuj nas bezptatnie!
10 stref aktywnosci, dwie nowosci.
Promocja do konica pazdziernika!

577 778 050 rezerwacje@grotarena.pl

Anielskie Ogrody

Naucz sie ogrodnictwa i uzyskaj uprawnienia rolnicze
do nabywanie nieruchomosci rolnych i pozyskiwania
dotacji na rocznym kursie ogrodniczym online.

501 256 376 bogdan.kasperski@anielskieogrody.pl

<
Biata Wydra Sklep Zoologiczny

Kod na zakupy w sklepie online www.bialawydra.pl
KOD RABATOWY: HXSYB3B7 wazny do 31.10.26

biata wycdira

607 805 683 bozena@bialawydra.pl

<

SOLID Ksiegowos$¢
rabat :
S(y ( £ So LI D Kompleksowa obstuga ksiegowa firm: KPiR, ryczatt, pelne
0 . F 55 ksiegi, rozliczenia VAT, PIT, CIT i ZUS oraz pelna obstuga
KS'QQOWOSC kadr i ptac.

507 640 313 kontakt@solidksiegowosc.pl

MENTE Wojciech
Mydlikowski

rabat
1 0 0% M E N I E Dla cztonkéw OPZL bezptatna analiza faktur za energie

i dystrybucje. Dowiedz sie, gdzie przeptacasz
i co mozesz zrobié, zeby ptaci¢ mniej.

EKSFERC! ENERGETYCENI

604 973 464 wojtek@mente-ee.pl

<
Sela sp. z o.0.

rabat . (i . e .
Zyskaj pewnos¢ i wiedze, ktdre ratuja zycie. Profesjonalne

20% ,/\ S E L AT” szkolenie z pierwszej pomocy w Zielonej Gérze.
Przez cala jesien oferta specjalnal!

509 127 746 biuro@selabhp.pl
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Program rabatowy FIRMA - FIRMIE

Zadworna Group
rabat Inwestycje i Nieruchomosci
1 O 0/ Wycena remontu, budowy, rozbudowy. Doradztwo w zakre-
0 sie sprzedazy i kupna nieruchomosci inwestycyjnych oraz

prywatnych, finansowanie inwestycji.

505 498 009 zadwornagroup@gmail.com

kl'.IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII-

Service Jobs sp. z o0.0.

servicejobs Service Jobs: outsourcing proceséw, praca tymczasowa
; i rekrutacje dla produkcji i logistyki. Stabilna obsada,
koordynacja i przejrzyste rozliczenie.

570 376 962 grzegorz.sijka@servicejobs.pl

%l'.IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIlIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIlIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII-

Reklama

Jestes mikro, matym lub srednim
przedsiebiorca dziatajacym w Lubuskim?

NASZE PRODUKTY SA WLASNIE DLA CIEBIE'

POZNAJ NASZE PRODUKTY!

Nie angaiujesz swojego kapitalu

Nie musisz ustanawiaé¢ zabezpieczenia na Poreczenie wadium
majatku osobistym lub firmowym

Zwigkszasz swoja zdolnosc kredytowas, poprzez Poreczenie naleiy‘tegn wykonania
dodatkowe zabezpieczenie kredytu / pozyczki umowy oraz rekojmi za wady

Poreczenie kredytow i pozyczek

Poreczenie leasingow

R4 * Porgczenie realizowane przy pomocy srodkow
/ *  finansowych Zarzadu Wojewédztwa Lubuskiego
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Nowi Partnerzy

Stowarzyszenie Polska Izba Rozwoju Elektromobilno$ci

Polska Izba Rozwoju Elektromobilnosci to organizacja pozarzadowa dzialajaca na rzecz
rozwoju elektromobilnos$ci w Polsce. Laczy firmy i ekspertéw, wspierajac transformacje
transportu w kierunku zeroemisyjnym. PIRE rozwija wspétprace miedzynarodowa,
edukacje oraz sektor badawczy. Stale wspiera rozwéj innowacji i budowe nowoczesnego,
zréwnowazonego transportu poprzez publikacje raportéw i analiz.

ul. Nowy Kisielin - Rozwojowa 10A
66-002 Zielona Géra

504 960 795

biuro@pire.pl

pire.pl

Wojewodzka Stacja Pogotowia Ratunkowego Samodzielny
Publiczny Zaktad Opieki Zdrowotnej w Zielonej Gorze

WSPR SPZ0Z udziela swiadczen zdrowotnych w rodzaju ratownictwo medyczne zgodnie z
ustawa o PRM, prowadzi dzialania edukacyjne i promocji zdrowia. Prowadzi ponadto
dziatalno$¢ gospodarcza, inna niz lecznicza polegajaca m.in. na: wynajmie, wydzierzawieniu,
uzyczeniu posiadanego majatku; organizowaniu zabezpieczenia medycznego imprez
masowych i innych; prowadzeniu szkolen personelu medycznego; organizowanie szkolen i
pokazdéw w zakresie udzielania pierwszej pomocy medycznej i przedmedycznej.

ul. Bolestawa Chrobrego 2, 65-043 Zielona Géra
68 320 22 25

wspr@pogotowie.zgora.pl

pogotowie.zgora.pl

Fundacja Lubuska Inicjatywa Pozarzadowa
FLUJ %‘Jé“;( A INICJATYWA Fundacja Lubuska Inicjatywa Pozarzadowa rozwija przedsiebiorczo$¢ i kompetencje
P— RRRARIAR QWA I mieszkancow regionu, a jej biznesowa marka jest SWIRLY - stodki sposéb na biznes
irelacje. Tworzymy personalizowane ciasteczka z logo, firmowe upominki i zestawy
prezentowe dla klientéw, kontrahentéw i pracownikéw oraz na eventy i konferencje.
Laczymy efektowny produkt z dobra misja - doch6d ze SWIRLY wspiera dziatania
edukacyjne Fundacji. Kazde zaméwienie pomaga nam robi¢ wiecej dobrego.
Wkre¢ sie w dobre!

biuro: Plac Matejki 31, 65 - 056 Zielona Goéra;
siedziba: Wichéw 30, 68-113 Brzeznica

603 552 330

biuro@lubuskibiznes.pl

swirly.pl lubuskibiznes.pl
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Nowi Partnerzy

Tomasz Weber .com

com Tomasz Weber jest konsultantem Marketing Operations i Al. Prowadzi szkolenia
i warsztaty, na ktérych zespoty ucza sie lepiej wykorzystywac narzedzia,
z ktdrych juz korzystaja, i wdrazaé nowe rozwigzania oparte na Al.
Pomaga dziatlom marketingu budowac i optymalizowaé procesy, a takze tworzy
wewnetrzne aplikacje i automatyzacje, ktére odciazaja zespolty w codziennej pracy.
Buduje dedykowane rozwigzanie cyfrowe, m.in. Math Eddie, Intucircularity.

ul. Wyszynskiego 23/50, 65-001 Zielona Géra
693 409 483

info@tomaszweber.com

tomaszweber.com

Bank Ochrony Srodowiska S.A.

B S 0d 35 lat pomagamy Klientom zmienia¢ $wiat na lepszy. W BOS taczymy doswiadczenie
finansowe z pasja do ekologii, oferujac produkty, ktore wspieraja rozwéj biznesu i chronig
srodowisko. Finansujemy przedsiebiorstwa i ich inwestycje szczegdlnie w OZE.
B A N K Wspieramy proces inwestycyjny. Oferujemy atrakcyjne kredyty i depozyty dla twojej firmy
oraz samorzadu. W BOS znajdziesz partnera, ktéry pomoze Ci je zrealizowacd.
Postaw na przysztos¢ z Bankiem Ochrony Srodowiska.

ul. Bohateréw Westerplatte 9, 65-034 Zielona Géra
515111 889

wojciech.petryszyn@bosbank.pl
www.bosbank.pl
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Bartek

pomystodawca projektu

Sponsoring, ktéry
nie konczy sie na ekspozycji

W profesjonalnym sporcie sponsoring kojarzy sie przede
wszystkim z widocznoscia marki: logotypem na koszulce, bandzie
reklamowej, w materiatach promocyjnych czy podczas
wydarzenia. W lokalnej inicjatywie skala jest mniejsza, ale
mniejszy jest rowniez dystans miedzy sponsorem a spotecznoscia.

Wiasciciel firmy lub jej pracownik moze kilka dni po pojawieniu sie
firmowego logo sam stanac na korcie, rozegrac ligowy mecz

i poznac ludzi, do ktérych jego marka wczesniej docierata przede
wszystkim poprzez komunikacje. Firma nie tylko pojawia sie wiec
obok wydarzenia. Moze wejs¢ do Srodka spotecznosci, ktdra
wspiera. To szczegblnie istotne w przypadku lokalnych marek.

W ich komunikacji liczy sie nie tylko liczba osdb, ktére zobacza
logo, lecz takze regularnosc kontaktu.

Liga trwa przez wiele tygodni. Zawodnicy wracaja na kort, Sledza
wyniki, komunikacje i kolejne wydarzenia. Partner nie pojawia sie
wytacznie przy jednym turnieju — moze towarzyszy¢ spotecznosci
przez caty sezon.

Na kort moze wejsé
catly zespot

SQUASHBUSTES nie musi by¢ réwniez inicjatywa angazujaca
wytacznie wiasciciela firmy. Do gry moga dotaczac pracownicy.
Moga wspolnie trenowad, rywalizowac w lidze, kibicowac sobie

i dzieli¢ sie postepami. Osoby, ktére na co dzieri kontaktuja sie
przede wszystkim w sprawach zawodowych, zyskuja przestrzen do
spotkania w zupetnie innej roli.

Dla firmy moze to by¢ dodatkowy wymiar wspotpracy ze sportowa
inicjatywa: sponsoring taczy sie wtedy z mozliwoscia aktywizacji
zespotu i tworzenia wspdlnych doswiadczer poza biurem.

Nie trzeba przy tym zaczynac od rywalizacji na wysokim poziomie.

SQUASHBUSTERS ma byc przede wszystkim miejscem, w ktérym
mozna wejs¢ na kort, sprobowac gry i rozwijac sie we wtasnym
tempie.



)

W jednej kolejce moga spotkac sie wiasciciel firmy, handlowiec,

specjalista IT i przedsiebiorca prowadzacy jednoosobowa

dziatalnosc. Najpierw rywalizuja o punkty, pdzniej rozmawiaja
przy korcie. FIRM PARTNERSKICH OSOB W SPOLECZNOSCH
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	TEMAT WYDANIA
	WRZESIEŃ 2026
	Mimo znacznego zapotrzebowania na kadry, w regionie utrzymuje się bezrobocie. Z czego wynika ta współzależność?
	W 2025 r. środki KFS pozwoliły podnieść kwalifikacje ponad 5 tys. osób. Czy kluczem staje się dziś gotowość do ciągłego przekwalifikowywania się? Jakich kompetencji zabraknie nam najmocniej w perspektywie dekady?
	„Barometr zawodów 2026” ujawnia deficyty m.in. w ochro-nie zdrowia, edukacji, transporcie i technice. Które braki najmocniej zagrażają rozwojowi regionu i których z nich nie rozwiąże samo tradycyjne kształcenie?
	Spadek liczby mieszkańców w wieku produkcyjnym to fakt. Czy demografia jest największym zagrożeniem dla lubuskiej gospodarki i jakie trzy kluczowe decyzje musimy podjąć natychmiast?



	“Okazuje się,  że znaczna część firm nie chce zatrudniać
	i kształcić młodych pracowników, ponieważ postrzega ich jako niestabilnych.”
	Co muszą zmienić szkoły i pracodawcy, by zatrzymać mło-dych w regionie i dać im wartościowy start zawodowy? Jak skutecznie wdrożyć potencjał pracowników 50+, zanim znajdą się w grupie ryzyka?
	BIZNES LUBUSKI 5
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	WRZESIEŃ 2026
	Widzimy silną potrzebę wzmacniania praktycznego wymiaru kształcenia. Rozwijanie edukacji dualnej czyli łączenie nauki szkolnej z pracą, ułatwia wejście na rynek. Kluczowe są tu nie-zmiennie rozwijanie kompetencji nauczycieli zawodowych, ale też skutecznego doradztwa zawodowego. Uczniowie powinni lepiej poznawać zawody, wymagania rynku pracy oraz możli-wości dalszego rozwoju zawodowego.
	Z drugiej strony okazuje się, że znaczna część firm nie chce za-trudniać i kształcić młodych pracowników, ponieważ postrze-ga ich jako niestabilnych. Chętnie inwestują w rozwój tych bardziej doświadczonych i dążą do wiązania się z nimi umowa-mi, co stwarza duże możliwości dla osób w wieku 50+.
	Ponad 1 tys. migrantów skorzystało w 2025 r. z pomocy Cent-rów Integracji Cudzoziemców. Czy lubuski rynek pracy prze-trwałby bez obcokrajowców i jak powinna wyglądać prze-myślana polityka integracyjna?
	Lubuskie, a zwłaszcza mniejsze miejscowości od lat borykają się z problem deficytu i odpływu młodych do Poznania, Wroc-ławia, czy Szczecina. Często wyjeżdżają tam na studia i zostają na stałe. Innym powodem jest wyjazd w poszukiwaniu bardziej atrakcyjnego miejsca do życia i pracy. Dlatego migracja obco-krajowców pozwala zmniejszyć ten negatywny trend i jest ra-tunkiem dla depopulacji regionu oraz lokalnego rynku pracy.
	Przemyślana polityka integracyjna powinna polegać przede wszystkim na „wykorzystywaniu” potencjału jaki dają nam cu-dzoziemcy. Jeżeli przepisy pozwalają im na wjazd do naszego kraju, to nie twórzmy im barier, tylko ułatwiajmy maksymal-nie jak to jest możliwe asymilowanie się i integrowanie z lokal-ną społecznością poprzez kształcenie, edukację, rozwój osobis-ty, pracę. Przepisy prawa muszą być jasne i zrozumiałe dla cu-dzoziemców, a instytucje, szkoły i urzędy przygotowane na kontakt z nimi.

	I tu wkraczają Centra Integracji Cudzoziemców.
	Owszem. Centra prowadzone przez Wojewódzki Urząd Pracy, pomagają obcokrajowcom ułożyć życie „na nowo”. Udzielamy im pomocy w rozwiązywaniu bieżących problemów jak pomoc
	w zapisaniu dziecka do szkoły, zameldowaniu się, czy wyjaśnie-nie przepisów podatkowych. Działania o długofalowych efek-tach, jak nauka języka polskiego czy wsparcie zawodowe, ułat-wiają podjęcie pracy.
	Istotnym elementem funkcjonowania takich placówek powin-na być partnerska współpraca administracji publicznej, samo-rządów, instytucji edukacyjnych, organizacji pozarządowych oraz podmiotów rynku pracy. Model ten umożliwia sku-teczniejszą koordynację działań integracyjnych oraz tworzenie spójnego systemu wsparcia odpowiadającego na rzeczywiste potrzeby migrantów i społeczności lokalnych.

	Lokalni przedsiębiorcy wystarczająco angażują się w kształ-towanie rynku pracy? Czego WUP oczekuje od biznesu, by skuteczniej i szybciej reagować na potrzeby gospodarki?
	Potrzebujemy przede wszystkim jasnej informacji o aktualnym i przyszłym zapotrzebowaniu na kompetencje, większego za-angażowania we współpracę ze szkołami oraz tworzenia możli-wości praktycznego poznawania zawodów.
	WUP rekomenduje zatem silniejszą współpracę przedsiębior-ców ze szkołami, Branżowymi Centrami Umiejętności i OHP. Warto rozwijać regionalne partnerstwa edukacyjne, organizo-wać warsztaty, dni otwarte, wizyty zawodoznawcze czy inne formy bezpośredniego kontaktu uczniów z rzeczywistym śro-dowiskiem pracy. Dla pracodawców to również konkretna ko-rzyść – mogą wcześniej docierać do młodych ludzi, uczestni-czyć w kształtowaniu kompetencji przyszłych pracowników, budować swoją markę. Promować swoją firmę, jako atrakcyjne miejsca pracy, a w przyszłości pozyskać osoby, które znają już specyfikę firmy i są lepiej przygotowane do podjęcia zatrud-nienia.




	“Wiedza zdobyta na początku ścieżki zawodowej rzadko wystarcza na całe życie.”
	Anna Urbaniak, dyrektor Wojewódzkiego Urzędu Pracy w Zielonej Górze
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	Nie zarządzajmy metryką, ale człowiekiem
	Czy współistnienia na rynku pracy trzech pokoleń powinniśmy się obawiać?
	A może wykorzystać różnorodny potencjał i ułatwić wzajemny przepływ wiedzy, tak  potrzebny na rynku kompetencji?
	Z Violettą Panasiuk-Strzyżewską, prezes zarządu Audit HR, rozmawia Joanna Turakiewicz-Pietras.
	Dużo mówimy dziś o konflikcie pokoleń. Ale czy on naprawdę istnieje, czy może sami go stworzyliśmy, przyklejając ludziom etykiety BB, X, Y, Z?
	Zacznę od stwierdzenia, które być może Państwa zaskoczy: moim zdaniem konfliktu pokoleń nie ma. Oczywiście różnice między generacjami istnieją i istniały zawsze. Pokolenia zawsze trochę „zgrzytały”, bo każde dorastało w innych cza-sach, miało inne doświadczenia, wchodziło na zupełnie inny rynek pracy. Ale problemem nie są pokolenia. Problemem jest to, że z różnic zrobiliśmy etykiety. Zetka jest roszcze-niowa. X jest pracoholikiem. Boomer nie lubi zmian. Millenials ciągle szuka sensu.
	Tylko czy naprawdę człowieka można opisać datą urodzenia? Sama jestem X-em, a mentalnie w wielu obszarach jestem Zetką. Pytam „dlaczego?”, lubię zmiany, nowe technologie, chcę mieć wpływ i nie uważam, że osiem godzin spędzonych przy biurku jest miarą efektywności.
	I właśnie tutaj zaczyna się rola lidera. Nie musi znać instrukcji obsługi każdego pokolenia. Powinien mieć ciekawość drugie-go człowieka, umieć słuchać i próbować zrozumieć, skąd bio-rą się jego zachowania. Nie zarządzajmy metryką. Zarzą-dzajmy człowiekiem.

	Skoro konfliktu pokoleń nie ma, to skąd bierze się tyle napięć między młodszymi i starszymi pracownikami?
	Bo różnimy się doświadczeniem. Młodsi częściej pytają: „Po co?”. Chcą znać sens zadania, oczekują konkretu, informacji zwrotnej, oraz  większej elastyczności. Starsze pokolenia były wychowywane trochę inaczej. My często najpierw mieliśmy się wykazać, a dopiero później mogliśmy zadawać pytania.
	A na pytanie „dlaczego?” zdarzało się usłyszeć: „Bo tak. I nie marudź”.
	Dlatego lubię mówić, że młodzi pytają – bo tak zostali wycho-wani; starsi się dziwią – bo pytań od nich nie oczekiwano; starsi wymagają – bo wymagania były częścią ich drogi zawo-dowej; młodzi wychodzą – bo dziś wiedzą, że mają wybór.
	I zamiast zastanawiać się, kto tutaj ma rację, warto zrozumieć dlaczego obie strony zachowują się właśnie w taki sposób.
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	Pokolenie daje nam wskazówkę dotyczącą świata, w którym człowiek dorastał. Nie daje nam instrukcji jego obsługi.
	I bardzo dobrze. Bo nie znam nikogo, komu na porodówce, obok opaski z nazwiskiem, przyczepiono drugą: BB, X, Y albo Z. Mam nadzieję, że tak pozostanie.
	Czy w takim razie firmy powinny tworzyć osobne systemy motywacyjne i  benefity dla różnych pokoleń?
	Nie. Powinny tworzyć je dla różnych ludzi. To nie rok uro-dzenia decyduje o tym, co mnie motywuje. Nie każdy 25-latek marzy o pracy zdalnej i workation. Nie każdy 55-latek wy-bierze prywatną opiekę medyczną zamiast dodatkowego dnia wolnego. Jednego motywuje premia. Drugiego rozwój. Trze-ciego elastyczność. Czwartego możliwość podejmowania de-cyzji. A piątego – tutaj  uważam, że to benefit zdecydowanie niedoceniany – święty spokój po godzinie 16.00.
	Dlatego jestem zwolenniczką elastycznych, spersonali-zowanych rozwiązań. Bo benefit nie staje się benefitem dla-tego, że dział HR wpisał go do pięknej prezentacji. Staje się nim dopiero wtedy, kie-dy pracownik rzeczywiście chce z nie-go korzystać. Może więc za-miast kolejny raz zastanawiać się, czego chce „Zetka”, zapytajmy po prostu Kowalskiego, Nowa-ka czy Wiśniewską, co jest dla nich ważne. Najlepszy system motywacyjny nie zna daty urodzenia. Zna człowieka.

	A może kończy się czas, kiedy firmy próbowały za wszelką cenę dopasowywać się do kolejnych pokoleń?
	Mam nadzieję, że tak. I uważam to za bardzo dobrą wiadomość. Nie zmierzamy ani w stronę rynku pracownika, ani rynku pracodawcy. Zmierzamy w stronę rynku kom-petencji. W jednych zawodach pracowników będzie dramaty-
	cznie brakowało, w innych będziemy mieli nadwyżkę kan-dydatów. I nie zmienia tego sam niż demograficzny, bo jed-nocześnie mamy AI, automatyzację, zmianę modeli bizne-sowych oraz niedopasowanie edukacji do potrzeb gospo-darki. To może przywrócić pewną równowagę.
	Pracodawca powinien dbać o pracownika – słuchać go, ucz-ciwie wynagradzać, rozwijać i tworzyć dobre środowisko pracy. Ale pracownik również powinien dbać o swoją pracę – rozwijać kompetencje, brać odpowiedzialność i wnosić war-tość. To musi działać w obie strony.
	Tak samo absolwent wyższej uczelni powinien wiedzieć, że dyplom jest osiągnięciem, ale nie polisą gwarantującą dobrą pracę i wysokie wynagrodzenie. Rynek będzie coraz częściej pytał nie: „Co skończyłeś?”, ale: „Co potrafisz?”




	“Młody manager nie musi udowadniać starszym pracownikom, że wie więcej. Najczęściej nie wie i nie ma
	w tym nic złego.”
	Starsze pokolenia mogą przekazać doświadczenie, wiedzę biznesową, cierpliwość, umiejętność budowania relacji,  czy podejmowania trudnych decyzji. Młodsi mogą wnieść technologię, inne sposoby komunikacji i świeże spojrzenie
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	Młody lider powinien potrafić powiedzieć starszemu pracownikowi: „Masz doświadczenie, którego ja jeszcze nie mam.
	Chcę z niego korzystać. Ale to ja odpowiadam za ten zespół, za podejmowane decyzje”.
	Coraz częściej młody menedżer zarządza ludźmi starszymi od siebie o 20 czy 30 lat. Jak zbudować autorytet w takim zespole?
	Na pewno nie zaczynać od: „Teraz ja wam pokażę”. Młody manager nie musi udowadniać starszym pracownikom, że wie więcej. Najczęściej nie wie – i nie ma w tym nic złego.
	Bo manager nie musi wiedzieć wszystkiego. Manager musi umieć zarządzać. Autorytet nie wynika z PESEL-u, ale z kom-petencji, konsekwencji, uczciwości, podejmowanych decyzji i sposobu traktowania ludzi.
	Młody lider powinien potrafić powiedzieć starszemu pracow-nikowi: „Masz doświadczenie, którego ja jeszcze nie mam. Chcę z niego korzystać. Ale to ja odpowiadam za ten zespół, za podejmowane decyzje”. I dokładnie tak samo starszy pracownik powinien zaakceptować, że liczba przepraco-wanych lat nie daje automatycznie monopolu na rację.
	To jest partnerstwo. Ale partnerstwo nie oznacza braku ról. Nie oznacza braku odpowiedzialności.

	Dużo mówi pani o odpowiedzialności liderów. Czy nie wyma-gamy dziś od managera zbyt wiele?
	Zdecydowanie tak. Współczesny manager ma być strategiem, bo odpowiada za wynik. Prawnikiem, bo musi przedzierać się przez zmieniające się przepisy. Psychologiem, bo zarządza emocjami i konfliktami. Mentorem, bo ma rozwijać ludzi. Dodatkowo jeszcze dyplomatą, bo musi uważać, co mówi, jak mówi i do kogo mówi. A gdzieś pomiędzy tym wszystkim… powinien jeszcze zarządzać. Dlatego od dawna powtarzam: zadbajmy o liderów, a oni zadbają o talenty.
	Możemy mieć najlepsze strategie HR, benefity i programy wellbeingowe, ale jeśli bezpośredni przełożony jest przeciążony, pozostawiony sam sobie i nieprzygotowany do zarządzania ludźmi, to żadna strategia długo się nie obroni.

	Jak więc naprawdę wykorzystać potencjał wielopokolenio-wego zespołu? Czy mentoring i reverse mentoring działają?
	Zdecydowanie. Ale pod jednym warunkiem: wiedza musi płynąć w obie strony. Od lat zarządzam ludźmi, pracuję rów-
	nież z uczniami i studentami, rekrutuję kandydatów na wszystkie szczeble zarządzania. I im dłużej pracuję, tym bar-dziej jestem przekonana, że rola lidera jest jednocześnie rolą nauczyciela i ucznia. Kiedy młoda osoba pyta mnie, czy zos-tanę jej mentorem - utwierdza mnie w przekonaniu, że na-dal chcę robić to, co robię - dzielić się wiedzą i doświad-czeniem. Ale równie często to ja mówię młodszym: „Pokażcie mi, jak wy to robicie”. Starsze pokolenia mogą przekazać doświadczenie, wiedzę biznesową, cierpliwość, umiejętność budowania relacji czy podejmowania trudnych decyzji. Młodsi mogą wnieść technologię, inne sposoby komunikacji i świeże spojrzenie

	Gdyby miała pani wskazać jedną rzecz, którą pracodawca może zrobić już jutro, żeby lepiej wykorzystać wielopoko-leniowość – co by to było?
	Uruchomić wymianę wiedzy w obie strony. Nie musi od razu powstawać wielki program pod nazwą „Reverse Mentoring 2030”. Można zacząć bardzo prosto. Połączyć ludzi, którzy mają różne doświadczenia, i powiedzieć: „Pokażcie sobie nawzajem coś, w czym jesteście naprawdę dobrzy”. Starszy pracownik może nauczyć młodszego tego, czego nie znajdzie w podręczniku. Młodszy może pokazać starszemu rozwią-zanie, którego ten jeszcze nie zna.
	I nagle przestajemy widzieć „Zetkę” i „X-a”. Zaczynamy widzieć dwóch ludzi, którzy są sobie potrzebni. Bo naj-większym problemem wielopokoleniowego zespołu nie jest różnica wieku. Największą stratą jest sytuacja, w której sie-dzimy obok siebie i nie korzystamy z tego, co każdy z nas wnosi. Po wielu latach bycia zarówno mentorem, jak i ucz-niem, podsumowałabym to tak: różne pokolenia to różne pa-liwa, ale ten sam silnik. I może zamiast zastanawiać się, któ-re paliwo jest lepsze, nauczmy się wreszcie dobrze pro-wadzić samochód.
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	„A po co mi to?” – czego pokolenie Z oczekuje od nauki i pracy
	dr hab. Dorota Szaban, prof. UZ
	Studenci, których dziś spotykamy na uczelniach, to przede wszystkim przedstawiciele pokolenia Z: generacji wychowanej już w świecie internetu, smartfonów, social mediów i niemal nieograniczonego dostępu do informacji.
	To pierwsze pokolenie, dla którego rzeczywistość cyfrowa nie jest dodatkiem do „prawdziwego życia”, ale jego natu-ralną częścią. Są przyzwyczajeni do szybkości, wyboru, na-tychmiastowej informacji zwrotnej i możliwości porów-nywania wielu opcji. Trudniej akceptują autorytet wyni-kający wyłącznie z wieku, stanowiska czy formalnej pozycji. Chcą wiedzieć, dlaczego coś robią, jaki jest tego sens i co właściwie z tego wynika. Są też bardziej świadomi własnych potrzeb i granic, choć z perspektywy starszych pokoleń ta cecha bywa czasem interpretowana jako roszczeniowość.
	To pokoleniowe doświadczenie bardzo wyraźnie przekłada się na ich stosunek do uczenia się. Dzisiejsi studenci są zde-cydowanie bardziej selektywni niż wcześniejsze roczniki. Jeśli temat ich nie interesuje albo nie widzą jego praktycz-nego znaczenia, potrafią go niemal całkowicie zignorować. Argument, że „to jest w podstawa, kanon, jest w programie” albo „to trzeba wiedzieć”, działa coraz słabiej. Znacznie częś-ciej pytają: po co mam się tego uczyć, gdzie to wykorzystam, jaki problem dzięki temu będę umiał rozwiązać?
	Czytają też inaczej – i, trzeba powiedzieć wprost, zwykle mniej. Długi tekst naukowy czy książka znacznie częściej przegrywają dziś z krótszym opracowaniem, materiałem wideo, podcastem albo szybkim wyszukiwaniem informacji. Mają tendencję do skanowania treści zamiast cierpliwego, linearnego czytania. Nie oznacza to jednak, że są mniej ak-tywni intelektualnie. Przeciwnie – często znacznie chętniej dyskutują. Pytają, polemizują, podważają, odnoszą omawia-ne problemy do własnych doświadczeń. Zdecydowanie trud-niej utrzymać ich uwagę przez półtoragodzinny wykład, ale znacznie łatwiej zaangażować ich w rozmowę, analizę kon-kretnego przypadku czy rozwiązanie problemu.
	Lubią również pracę w grupie. Projekty, warsztaty, wspólne poszukiwanie rozwiązania są dla nich bardziej naturalne niż indywidualne odtwarzanie wiedzy. Co ciekawe, chęć pracy zespołowej nie zawsze idzie w parze z umiejętnością jej orga-nizowania. Podział odpowiedzialności, komunikacja, rozwią-zywanie konfliktów czy zaakceptowanie tego, że nie wszyscy pracują jednakowo intensywnie, okazują się często sporym wyzwaniem. Uczelnia staje się więc miejscem, w którym uczą się nie tylko wiedzy przedmiotowej, ale również fun-kcjonowania w zespole. Te cechy pokolenia Z będą miały bezpośrednie przełożenie na rynek pracy.
	Przyszli pracownicy będą mniej skłonni wykonywać zadania wyłącznie dlatego, że ktoś im je zlecił. Będą pytać o cel, ocze-kiwać informacji zwrotnej i szybciej reagować na brak sensu, złą organizację czy niesprawiedliwy podział obowiązków. Dla pracodawców może to czasem być irytujące, ale może też działać mobilizująco. Młody pracownik, który pyta „dlaczego właściwie robimy to w ten sposób?”, nie zawsze podważa autorytet przełożonego. Czasem po prostu zauważa, że pro-cedura istnieje wyłącznie dlatego, że nikt od lat jej nie zakwestionował.
	Podobne oczekiwania widać już podczas praktyk stu-denckich. Dla obecnych studentów praktyka coraz rzadziej oznacza samo „chodzenie do firmy”. Chcą rzeczywistego doś-wiadczenia zawodowego: zadania, odpowiedzialności, dostę-pu do ludzi i procesów, których nie mogą poznać na uczelni. Oczywiście nadal można poprosić praktykanta o skopiowanie dokumentów czy zrobienie kawy. Problem zaczyna się wtedy, gdy kopiowanie dokumentów i parzenie kawy stają się głów-nym programem praktyki. Pokolenie Z znacznie szybciej niż poprzednie generacje zapyta wówczas: czego właściwie mam się tutaj nauczyć?
	Przedsiębiorcy powinni więc przygotować się na pracowni-ków bardziej świadomych swoich oczekiwań, mniej cierpli-wych wobec hierarchii i rutyny, ale też oswojonych z tech-nologią, zmianą i szybkim zdobywaniem informacji. Nie będą to pracownicy, których łatwo zatrzymać samą obietnicą sta-bilności. Znaczenie będą miały relacje, elastyczność, możli-wość rozwoju i poczucie sensu wykonywanej pracy.
	Nie warto przy tym wpadać w pułapkę prostych etykiet: „rosz-czeniowi”, „leniwi”, „nie potrafią się skupić”. Każde pokole-nie jest oczywiście wewnętrznie zróżnicowane. Jednak zmia-na generacyjna jest realna. Dzisiejsi studenci inaczej zdo-bywają wiedzę, inaczej traktują autorytety i inaczej definiują dobrą pracę. Dlatego być może najważniejsze pytanie nie brzmi, czy pokolenie Z jest przygotowane do wejścia na rynek pracy. Równie ważne jest to, czy nasze firmy są przygoto-wane na pokolenie Z.
	Dorota Szaban
	socjolożka, dr hab. nauk społecznych, pro-fesor uczelni, dyrektorka Instytutu Socjo-logii Wydziału Pedagogiki, Psychologii Socjologii Uniwersytetu Zielonogórskiego.
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	(Nie)wykorzystany potencjał
	Natalia Warszawska
	Nie wystarczą chęci i kompetencje
	najlepszych pracowników,
	jeśli organizacja nie stwarza warunków dla skuteczności.
	Rozwój to znacznie więcej niż szkolenia, a dobry pracownik
	to nie zawsze ten, który “dowozi”.
	Najważniejsze są warunki
	„Mamy dobrych ludzi”. „Mamy kompetentny zespół”. „Mamy świetnych specjalistów”. To twierdzenia, które często słyszę od osób zarządzających. Zwykle chwilę później pojawia się kolej-ne: „A mimo to nie osiągamy swoich celów.”
	Nie rozwijamy się tak, jak zakładaliśmy. Nie potrafimy się skalować. Wydajność zespołu nie jest na poziomie, którego oczekujemy. Decyzje trwają zbyt długo, menedżerowie są przeciążeni, a ludzie zamiast działać samodzielnie czekają na kolejne akceptacje.
	Kompetencje są. Doświadczenie jest. Ludzie są zaangażowani. A jednak wynik nie odpowiada potencjałowi zespołu. Wtedy warto zatrzymać się przy pytaniu: co to właściwie oznacza, że mamy „dobrych ludzi”?
	Bo dobry pracownik to nie tylko osoba, która ma wiedzę, doś-wiadczenie i wysokie kompetencje. To także ktoś, kto ma wa-runki, żeby z tych kompetencji korzystać. Można mieć świet-nego specjalistę i nie pozwolić mu podejmować decyzji. Moż-na zatrudnić doświadczonego menedżera i nie dać mu realnej odpowiedzialności ani narzędzi do zarządzania. Można inwes-tować w rozwój pracowników, a później nie stworzyć im przestrzeni do wykorzystania nowych kompetencji. W każdym z tych przypadków problem niekoniecznie leży w człowieku.  Być może mamy dobrych ludzi, ale nie stworzyliśmy orga-nizacji, w której mogą być naprawdę skuteczni.

	Potencjał potrzebuje przestrzeni
	Samo zatrudnienie kompetentnej osoby nie rozwiązuje prob-lemu biznesowego. Dopiero sposób zorganizowania jej pracy decyduje o tym, ile z tych kompetencji organizacja faktycznie wykorzysta. Czy pracownik wie, za co odpowiada? Czy ma wpływ na decyzje, które dotyczą jego odpowiedzialności? Czy rozumie cele firmy i swojego zespołu? Czy może działać samo-dzielnie, czy każda decyzja musi przejść przez kilka poziomów akceptacji? Można zatrudnić bardzo doświadczonego specjali-stę i jednocześnie stworzyć mu rolę, w której większość czasu
	spędza na czekaniu na decyzje innych. Można mieć świetnego menedżera i nie dać mu narzędzi do zarządzania zespołem.
	W każdym z tych przypadków problemem nie jest człowiek, ale sposób, w jaki zorganizowano jego pracę.

	Najpierw dobrze zdefiniuj rolę
	Dobre zatrudnienie zaczyna się nie od listy wymagań, ale od odpowiedzi na pytanie: po co właściwie zatrudniamy tę oso-bę? Jaki problem biznesowy ma rozwiązać? Za jakie decyzje będzie odpowiadać? Jakiego wpływu oczekujemy? I czy da-my jej wystarczającą decyzyjność, żeby mogła za tę swoją dziedzinę realnie odpowiadać?
	Jeśli odpowiedzialność jest większa niż możliwość podejmo-wania decyzji, szybko pojawia się frustracja. U pracownika – bo nie może działać skutecznie. U menedżera, bo oczekuje wyników, których organizacja sama nie pozwala osiągnąć.
	Dlatego właścicielem decyzji o zatrudnieniu powinien być menedżer. HR może wspierać proces, narzędzia i metodo-logię, ale to osoba zarządzająca powinna wiedzieć, jakiej roli potrzebuje i w jakim środowisku będzie pracować nowy członek zespołu.

	Kim jest dobry pracownik
	Warto też uważać na własną definicję „dobrego pracow-nika”. Czy naprawdę chcemy ludzi, którzy zawsze mówią „tak”? Którzy nigdy nie kwestionują decyzji? Zawsze są dos-tępni i zawsze „dowożą”, niezależnie od okoliczności?
	A może bardziej wartościowy jest pracownik, który potrafi powiedzieć: „nie wiem”, „nie zdążę”, „potrzebuję pomocy” albo „moim zdaniem robimy to w niewłaściwy sposób”?
	Bezpieczeństwo psychologiczne nie oznacza obniżania stan-dardów. Przeciwnie – pozwala wcześniej zobaczyć ryzyko, błąd czy przeciążenie, zanim problem stanie się kosztowny. Podobnie z uważnością menedżera. Nie chodzi o to, żeby znać prywatne życie każdego pracownika. Chodzi o zauwa-żenie, że ktoś, kto dotąd działał bardzo dobrze, nagle funk-cjonuje inaczej. Zamiast czekać na spadek wyników albo wy-
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	powiedzenie, warto wcześniej zapytać: „Co się zmieniło? Czego potrzebujesz, żeby znów móc dobrze wykonywać swoją pracę?”



	Rozwój to nie tylko szkolenia
	Jeżeli chcemy, żeby ludzie rozwijali kompetencje, musimy dać im możliwość ich wykorzystania. Nowe projekty, czasowe przejęcie odpowiedzialności, praca interdyscyplinarna, zas-tępstwa, mentoring czy rekrutacje wewnętrzne często rozwi-jają bardziej niż kolejne szkolenie.
	Pytanie nie powinno więc brzmieć wyłącznie: „Ile wydajemy na rozwój pracowników?”. Lepsze brzmi: „Ile możliwości daje-my ludziom, żeby wykorzystali to, czego się nauczyli?”

	Kiedy dobry pracownik zaczyna odchodzić
	Dlatego warto patrzeć na doświadczenie pracownika szerzej niż przez pryzmat jego wyników. Wynik jest efektem nie tyl-ko kompetencji i zaangażowania człowieka, ale również tego, jak zaprojektowana jest jego praca.
	Menedżer ma tu szczególną rolę. To on jest najbliżej co-dziennego funkcjonowania zespołu i może najszybciej zau-ważyć, że pracownik ma potencjał, którego nie wykorzystuje. Może też stworzyć warunki do większej samodzielności, dać informację zwrotną, zaprosić do projektu czy rozpocząć ro-zmowę o dalszym rozwoju. Ma olbrzymi wpływa na rozwój.
	Nie oznacza to oczywiście, że organizacja ma odpowiadać za każdy wynik i każdą decyzję pracownika. Odpowiedzialność jest obustronna. Pracownik odpowiada za swoje działania, postawę i rozwój. Organizacja odpowiada za warunki, w któ-rych ten rozwój i odpowiedzialność są możliwe.
	Spadek zaangażowania, wycofanie, zmiana jakości pracy czy informacja, że ktoś rozgląda się za inną firmą, nie muszą oz-naczać końca relacji. Czasami pracownik wcale nie chce odejść z organizacji, a od swojej j obecnej roli. Potrzebuje in-nego projektu, większej odpowiedzialności, zmiany zespołu albo po prostu poczucia, że nadal ma tu przestrzeń do roz-woju. Dlatego zanim usłyszymy „odchodzę”, warto zapytać: „Czy chcesz odejść z firmy, czy potrzebujesz zmienić sposób, w jaki w niej pracujesz?”

	Odpowiedzialność również po stronie organizacji
	Odejście pracownika też jest informacją. Tak samo jak spa-dek zaangażowania, rotacja w konkretnym zespole czy trud-ności z obsadzeniem określonych stanowisk.
	Jeśli po projekcie robimy lesson learned, warto robić je rów-nież po odejściu ludzi. Offboarding może być cennym źród-łem informacji, jeśli zbieramy dane i rzeczywiście wykorzys-tujemy je do wprowadzania zmian. Nie po to, żeby szukać winnego. Po to, żeby sprawdzić, czego organizacja może się nauczyć. Koszt niewykorzystanego potencjału jest trudniejszy do zauważenia niż koszt rekrutacji. Nie pojawia się na jednej fakturze. Widać go za to w opóźnionych decyzjach, przeciąże-niu menedżerów, powtarzających się błędach, frustracji ludzi czy konieczności ponownej rekrutacji.

	Kilka pytań na koniec
	Na zakończenie warto spojrzeć na swoją organizację z szer-szej perspektywy. Co w naszej strukturze pomaga ludziom działać skutecznie, a co utrudnia im pracę? Jak rozliczamy me-nedżerów: z wyników czy również z rozwoju zespołu i ludzi?
	Jakie warunki tworzymy, żeby pracownicy mogli podejmo-wać decyzje adekwatne do swojej odpowiedzialności? W jaki sposób dajemy ludziom możliwość wykorzystywania i roz-wijania swoich kompetencji w pracy? Jak reagujemy, kiedy zauważamy zmianę w funkcjonowaniu osoby, która dotąd pracowała bardzo dobrze? Jakie informacje o organizacji przynoszą nam odejścia pracowników? Co możemy zmienić w sposobie zarządzania, strukturze lub procesach, żeby lepiej wykorzystywać potencjał ludzi, których już mamy?
	Jakich standardów nam brakuje?
	I właśnie dlatego pytanie „czy mamy dobrych ludzi?” jest tro-chę za proste. Lepsze może być pytanie: „Czy jako orga-nizacja potrafimy stworzyć warunki, w których dobrzy lu-dzie mogą być naprawdę skuteczni?” Odpowiedzi na te pytania mogą stać się przewagą biznesową
	Natalia
	Warszawska
	Trenerka, coach i doradczyni HR. Założycielka Instytutu Rozwoju Personalnego, wykładowczyni akademicka. Wspiera organizacje w budowaniu świadomego przywództwa.
	Reklama

	Natalia
	Warszawska
	Trenerka, coach i doradczyni HR. Założyciel-ka Instytutu Rozwoju Personalnego, wykła-dowczyni akademicka. Wspiera liderów i or-ganizacje w budowaniu świadomego przywó-dztwa, odporności psychicznej i kultury współpracy. nataliawarszawska.pl.
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	Rynek pod ochroną, gospodarka
	na hamulcu
	Anna Cudniewicz-Czuba
	Jak zatrudnia się cudzoziemców po zmianach z 2025 roku? Państwo chce uszczelnić granice, ograniczyć nielegalną migrację, handel dokumentami i fikcyjne zatrudnienie. Gospodarka potrzebuje pracowników z zagranicy. Czy te cele muszą się wykluczać?
	Zmiany od 2025 roku miały uporządkować system i przys-pieszyć legalizację zatrudnienia oraz pobytu. Postępowania nadal jednak trwają miesiącami. System uszczelniono, ale nie stał się dostatecznie szybki ani przewidywalny. Zabez-pieczenia utrudniają życie także uczciwym przedsiębiorcom i cudzoziemcom chcącym legalnie pracować.
	Ponad milion cudzoziemców pracuje w Polsce
	Według GUS pod koniec grudnia 2025 roku w Polsce praco-wało 1,141 mln cudzoziemców, o 7,2 proc. więcej niż rok wcześniej. ZUS odnotował 1,289 mln ubezpieczonych obcego obywatelstwa (różnica wynika z odmiennej metodologii).
	Najliczniejsi byli obywatele:
	Ukrainy - 857,1 tys.,
	Białorusi - 138,7 tys.,
	Gruzji - 26 tys.,
	Indii - 25,1 tys.
	Kolumbii - 19,5 tys.
	Według danych ZUS, wśród płatników stosujących PKD 2007 aż 56,5 proc. cudzoziemców pracowało w czterech obszarach: usługach administrowania i działalności wspierającej, w tym:
	agencjach zatrudnienia - 191,1 tys.
	przetwórstwie przemysłowym - 187,3 tys.
	transporcie i gospodarce magazynowej - 152,3 tys.
	budownictwie - 118 tys.


	“Łącznie opłaty sięgają 940 zł, bez kosztów tłumaczeń, pomocy prawnej, rekrutacji, zakwaterowania czy transportu.”
	Cudzoziemcy uzupełniają braki
	Dlaczego firmy nie obsadzają tych stanowisk wyłącznie Pola-kami? Zwykle nie chodzi o zastępowanie krajowego perso-nelu ani obniżanie płac. W badaniu Polskiego Instytutu Eko-nomicznego 70 proc. firm zatrudniających lub planujących zatrudniać cudzoziemców wskazało na niedobór polskich kandydatów. Problem dotyczy zwłaszcza pracy zmianowej, fizycznej i sezonowej oraz zakładów poza dużymi miastami. Cudzoziemcy pomagają utrzymać produkcję, transport i lo-gistykę, a pełna obsada chroni także miejsca pracy Polaków. Ochrona rynku pracy nie może polegać na blokowaniu pracowników, których gospodarka rzeczywiście potrzebuje. Powinna przeciwdziałać dumpingowi płacowemu, wyzyskowi i fikcyjnym rekrutacjom.

	Reforma miała przyspieszyć procedury
	Ustawa obowiązująca od 1 czerwca 2025 r. miała ograniczyć nadużycia, zmniejszyć zaległości i przenieść procedury do in-ternetu. Zniosła test rynku pracy, lecz pozwoliła starostom tworzyć lokalne listy zawodów, dla których zezwolenia nie będą wydawane. Wprowadzono obowiązek przekazania urzę-dowi kopii umowy przed rozpoczęciem pracy oraz zaostrzono sankcje. Mandat inspektora może wynieść 10 tys. zł.
	Państwo powinno eliminować fikcyjne oferty, handel zezwo-leniami, wyłudzanie wiz i wyzysk. Problem zaczyna się, gdy wzmacnia kontrolę, ale nie zapewnia zasobów do obsługi le-galnych wniosków. Cyfrowy formularz nie skróci przecież ko-lejki w przeciążonym urzędzie.

	Rosną opłaty, ale nie szybkość postępowań
	Od 1 grudnia 2025 roku oświadczenie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi kosztuje 400 zł za osobę. Zezwolenie na pracę to koszt 200 zł przy zatrudnieniu do trzech miesięcy i 400 zł przy dłuższym, a delegowanie do Polski - 800 zł. Pracownik może ponadto zapłacić 440 zł za zezwolenie na pobyt czasowy i pracę oraz 100 zł za kartę pobytu.
	Łącznie opłaty sięgają 940 zł, bez kosztów tłumaczeń, pomocy prawnej, rekrutacji, zakwaterowania czy transportu.
	BIZNES LUBUSKI 13


	TEMAT WYDANIA
	WRZESIEŃ 2026


	Największym kosztem pozostaje czas
	Coraz mniej osób skorzysta z szybkiej ścieżki
	Szczelniejsze granice nie zmniejszają potrzeb
	Jak bezpiecznie zatrudniać w nowych realiach?
	Potrzebny jest plan awaryjny
	Bezpieczeństwo nie może oznaczać paraliżu
	Anna
	Cudniewicz-Czuba
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	AI zabiera pracę, czy raczej ją zmienia?
	Tomasz Weber
	O tym, czy sztuczna inteligencja zabiera pracę, czy ją zmienia, decyduje przedsiębiorca. Pokazują to przykłady firm, w których AI przejęła część zadań,
	a ludzie zajęli się zadaniami, które przynoszą firmie więcej korzyści.
	Handlowcy zmieniają sposób pracy
	Za kilkadziesiąt złotych miesięcznie pracownik może dziś ko-rzystać z narzędzia, które pisze, tłumaczy, tworzy obrazy czy podsumowuje spotkania. Wdrożenie oparte na danych konk-retnej firmy kosztuje więcej, ale może zmienić coś ważniej-szego niż tempo pisania maili: to, czym na co dzień zajmują się ludzie. Pytanie, które powinien zadać sobie przedsiębior-ca dziś, to: „W którym procesie AI może zmienić pracę ludzi na tyle, żeby przyniosło to realne efekty finansowe, i jak wykorzystać czas, który odzyskają pracownicy?”


	“Firma nazwała kosztowny problem, a wdrożenie AI zmieniło sposób pracy ludzi. Technologia była tylko częścią zmiany. Drugą - decyzja, czym zajmą się ludzie, gdy część ich pracy przejmuje AI.”
	AI nie jest jednym narzędziem
	Pod nazwą „sztuczna inteligencja” kryją się rozwiązania wy-konujące bardzo różne zadania. Generatywna AI tworzy tek-sty, obrazy i podsumowania. Jako bot potrafi odpowiadać na pytania klientów, prowadzić z nimi rozmowy, zarządzać za-mówieniami, reklamacjami i relacjami z klientami. Modele prognostyczne oceniają, co może wydarzyć się w przyszłości, na przykład czy zapytanie zakończy się zamówieniem. Auto-nomiczni agenci mogą przeprowadzić pełen proces działań. Wykonując zadania żmudne, trudne, czasochłonne i powta-rzalne pod nadzorem człowieka, który monitoruje, weryfi-kuje i zatwierdza ich pracę, AI zostawia ludziom czas na ana-lizę i podejmowanie decyzji. Każde z tych rozwiązań można kupić jako gotową usługę, jak również tworzyć samemu, jednak niezależnie od wyboru dane są kluczowe i stanowią początkowy etap takich działań.

	Handlowcy zmieniają sposób pracy
	Brack Wintergarten z Bawarii projektuje i buduje ogrody zi-mowe. Zatrudnia 25 osób, a sama sprzedaż wymaga wielu rozmów, spotkań i przygotowywania ofert. Każde zapytanie, które nie kończy się zamówieniem, jest więc kosztowne, bo pochłania czas handlowców. Firma zleciła zewnętrznemu wykonawcy zbudowanie modelu wykorzystującego historię wcześniejszych zapytań, między innymi źródło kontaktu, planowany termin inwestycji i informację o ofertach kon-kurencji. Model oznacza każde nowe zapytanie kolorem zie-lonym, żółtym albo czerwonym, zależnie od prawdopodo-bieństwa zamówienia.
	Nie rozmawia z klientami i nie podejmuje decyzji za czło-wieka. Podpowiada, od kogo handlowcy powinni zacząć, ich czas trafia więc najpierw tam, gdzie szansa na zamówienie jest największa. Razem z wprowadzeniem tego rozwiązania zmienił się też cały proces sprzedaży: pierwsza rozmowa od-bywa się zawsze w firmowym salonie z ekspozycją ogrodów zimowych, a przygotowanie szczegółowej koncepcji stało się płatnym etapem współpracy. Handlowiec pracuje nad pro-jektem dopiero, gdy klient jest gotów za niego zapłacić.
	Według właściciela połączenie modelu z nowym procesem pozwoliło obniżyć roczne koszty sprzedaży z 700 do 560 tys. euro, a marża wzrosła (źródło: Impulse). Projekt kosztował około 12 tys. euro, z czego 10 tys. pochłonęła analiza i przy-gotowanie danych. Całych oszczędności nie można przypi-sać samemu modelowi. Takie efekty dało dopiero jego zasto-sowanie razem z doświadczeniem, wiedzą i decyzjami ludzi.

	Bot przejmuje zadania. Co dzieje się z ludźmi?
	Jednym z ciekawszych wdrożeń mających wpływ zarówno na wyniki firmy, jak i na zatrudnienie jest IKEA. W 2021 roku firma uruchomiła bota obsługi klienta o imieniu Billie. Na początku przejął najprostsze pytania, na przykład o godziny otwarcia sklepów czy wejście z psem. W pierwszych dwóch latach był w stanie pomóc 47% korzystających z niego kli-entów, obecnie 74% (źródło: Fortune). W takich sytuacjach wiele firm ogranicza zatrudnienie w obsłudze klienta, wprost wskazując AI jako powód.
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	Salesforce zmniejszył dział obsługi klienta z 9 do około 5 tys. osób, bo według prezesa potrzebuje mniej ludzi (CNBC). Pol-ski Booksy zapowiedział we wrześniu zwolnienie około 200 osób, czyli 20% załogi, wskazując jako jeden z powodów przyspieszenie wdrożeń AI (Bankier.pl).
	Natomiast szwedzki gigant nie zwolnił pracowników, którzy wcześniej odpowiadali na takie pytania. W ciągu dwóch lat przekwalifikował około 8500 osób. Dziś część z nich zajmuje się trudniejszymi sprawami, a część doradza zdalnie klien-tom przy planowaniu i urządzaniu wnętrz, korzystając z na-rzędzi do projektowania. Pracownicy call center znali już produkty, problemy klientów i sposób działania firmy. IKEA wykorzystała tę wiedzę w bardziej złożonej i  sprzedaży.
	Kanał sprzedaży zdalnej wygenerował w ostatnim roku fi-nansowym 1,25 mld euro wobec 1,08 mld euro rok wcześniej. Choć firma nie podaje, jaką część wzrostu wypra-cowały przekwalifikowane osoby, przykład pokazuje, że au-tomatyzacja zadania nie musi oznaczać likwidacji stano-wiska. Może też pozwolić rozwijać firmę i ludzi w innych obszarach przynoszących realne, finansowe korzyści.



	Ile polskich firm rzeczywiście korzysta z AI?
	W badaniu Bilansu Kapitału Ludzkiego (źródło: PARP) 23% przedsiębiorstw deklarowało, że korzysta z AI, a kolejne 11% planowało wdrożenie. Badanie objęło łącznie 1822 praco-dawców z 12 branż o największym potencjale wykorzystania tej technologii. W mikro- i małych firmach głównymi użytkownikami AI są właściciele oraz menedżerowie. Sama deklaracja „nasza firma korzysta z AI” nie mówi zatem, czy technologia zmieniła pracę całego zespołu, czy jedynie pomaga jednej osobie pisać wiadomości i analizować dokumenty.

	Czy AI zabiera pracę?
	Obawy mają podstawy, bo AI rzeczywiście może przejąć wie-le zadań. Według Międzynarodowej Organizacji Pracy oraz NASK ponad 5 mln stanowisk w Polsce, czyli 30% zatrud-nionych, można częściowo zautomatyzować z pomocą gene-ratywnej AI. W badaniu Światowego Forum Ekonomicznego, obejmującym ponad tysiąc dużych firm z 55 krajów, 41% planuje zmniejszyć zatrudnienie tam, gdzie AI przejmie za-dania, ale 77% chce szkolić pracowników, a prawie połowa przenieść ich do innych części firmy.
	Naukowcy ze Stanfordu przeanalizowali dane płacowe milio-nów pracowników w USA i nie widzą masowych zwolnień. Spadek dotyczy młodych osób w zawodach, w których AI zastępuje ludzi, i wynika głównie z tego, że firmy rzadziej dziś zatrudniają. Tam, gdzie AI wspiera pracowników, zat-rudnienie jest stabilne albo rośnie.

	Kierunek zmiany wybiera przedsiębiorca
	AI wpływa na rynek pracy, ale to, w jaki sposób, zależy od decyzji przedsiębiorców. Można potraktować ją jako za-miennik pracowników, co bardzo często odbija się szerokim echem w mediach i efektem biznesowym. Przykładem może być Klarna, która ogłosiła, że AI pomogła jej w ciągu dwóch lat zmniejszyć zatrudnienie o około 40%, a jej asystent wyko-nuje pracę odpowiadającą 700 konsultantom. Oszczędności odbiły się jednak na jakości: prezes przyznał, że obsługa się pogorszyła, i firma znów zaczęła rekrutować ludzi do kon-taktu z klientami (źródło: CNBC).
	Można też pójść drogą opisanych wyżej firm. W Brack Win-tergarten model ocenia zapytania, a handlowcy skupiają się na klientach z największą szansą na zamówienie, co według właściciela obniżyło koszty sprzedaży i podniosło marżę.
	W IKEA bot przejął rutynowe pytania, a firma zatrzymała lu-dzi i przesunęła ich do doradztwa i sprzedaży, czyli do pracy, która przynosi przychód i którą dziś świetnie wykonują ludzie.
	Oba przykłady łączy to samo: firma najpierw nazwała kosztowny problem, a wdrożenie AI zmieniło sposób pracy ludzi. Technologia była tylko częścią zmiany. Drugą częścią była decyzja, czym zajmą się ludzie, gdy część ich pracy przejmuje AI. Dzięki temu ograniczenie kosztów nie wynika z redukcji etatów, tylko z lepszego wykorzystania czasu pracowników, a wdrożenie AI staje się narzędziem rozwoju firmy.
	Tomasz Weber
	Konsultant Marketing Operations i AI. Uczy działy marketingu jak pracować sprawniej z AI i buduje dla nich narzę-dzia oparte na sztucznej inteligencji.
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	Bieżący rok w statystykach
	Spadki i wzrosty zatrudnienia
	Demograficzne wyzwania dla rynku pracy

	Lubuski rynek pracy
	pod wpływem zmian demograficznych?
	Co pokazują statystyki?
	Spadki w wielu branżach,
	wzrost w logistyce i administracji
	oraz zmiany  w strukturze
	zasobów pracy
	Elwira Olczyk
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	ARR ma teraz większe możliwości.
	Przedsiębiorcy też
	Pożyczki inwestycje od 1%, obrotowe
	od 2,29%, czy też dofinansowanie
	do rozwoju przedsiębiorców
	i ich pracowników, to narzędzia Agencji Rozwoju Regionalnego,
	po które warto sięgać.
	Narzędzia finansowe w jednym ręku
	Już niedługo nowe bony
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	BIZNES LUBUSKI
	WRZESIEŃ 2026
	jekty wspierające rozwój kapitału ludzkiego. Jednym z nich są Lubuskie Bony Rozwojowe, dzięki którym przedsiębiorcy oraz ich pracownicy mogą uzyskać dofinansowanie do szko-leń, kursów, studiów podyplomowych i usług doradczych. Program wspiera rozwój kwalifikacji, zwiększa konkuren-cyjność przedsiębiorstw i pomaga przygotować je na wyzwa-nia przyszłości. W dotychczasowych edycjach programu 1616 firm przeszkoliło łącznie 3970 pracowników.
	Tyle historii, bo i najbliższa przyszłość otworzy nowe moż-liwości. ARR już niebawem wesprze przedsiębiorców, którzy chcą skorzystać z usług badawczo-rozwojowych i doradztwa w zakresie badań i rozwoju: – Zarząd Województwa Lubus-kiego podjął decyzję o dofinansowaniu projektu „Lubuskie bony na usługi B+R” kwotą prawie 24 mln złotych – zapo-wiada Sylwia Wojtasik. - Projekt będzie realizowany do 30 czerwca 2029 roku. Dążymy do wzmocnienia współpracy po-między lubuskimi MMŚP a profesjonalnymi instytucjami do-radczymi i naukowymi. To świetna okazja do transferu ba-dań, nowoczesnych technologii, wiedzy i innowacji do lokal-nych firm. – uśmiecha się prezeska Agencji.



	Partner, a nie tylko portfel
	Jak można podsumować minione dekady? - Łącznie ARR przez ponad 30 lat udzieliła przedsiębiorcom w ramach LFP ok. 1290 pożyczek, na łączną kwotę ponad 210 mln zł – wylicza Sylwia Wojtasik. - To konkretne wsparcie przełożyło się wymiernie na rozwój i budowę przewagi konkurencyjnej lubuskich firm. Najlepszym dowodem są takie historie, jak  ta Wytwórni Oklein Drzewnych Andrzeja Pilarskiego z Su-lęcina, która od ponad 30 lat rozwija działalność w branży drzewnej. Odwiedziliśmy firmę, aby osobiście poznać jej po-trzeby i dopasować narzędzia. W efekcie przedsiębiorca inwestuje w nowoczesną, czterokomorową suszarnię z insta-lacją odzysku ciepła oraz inteligentne systemy sterowania procesem suszenia.  To właśnie w takich momentach naj-lepiej widać rolę ARR - jesteśmy blisko przedsiębiorców, poznajemy ich potrzeby i pomagamy przełożyć plany inwes-tycyjne na konkretne rozwiązania – relacjonuje Wojtasik.


	“Dążymy do wzmocnienia współpracy pomiędzy
	lubuskimi MMŚP,
	a instytucjami doradczymi
	oraz naukowymi.
	To świetna okazja do transferu badań, nowoczesnych technologii, wiedzy i innowacji do lokalnych firm. ”
	To najlepszy dowód na to, że ARR to nie tylko źródło finan-sowania. Pracownicy agencji w Zielonej Górze i Gorzowie sku-tecznie pomagają przedsiębiorcom na każdym etapie prowa-dzenia działalności. Wspierają firmy nie tylko we wdrażaniu nowych technologii i innowacji, ale też w rozwoju ich naj-ważniejszego kapitału - ludzi.
	Można więc spojrzeć na spółkę jako na partnera, który w miarę potrzeby pomoże znaleźć i wdrożyć potrzebne rozwiązania, rozwinąć kompetencje pracowników, a do tego zapewni ko-rzystne finansowanie.
	Jeszcze inny wymiar wsparcia ARR pokazuje historia firmy PIKUM Sp. z o.o. z Zielonej Góry, firmy rozwijającej rozwią-zania z zakresu ekologicznej małej architektury miejskiej. Dzię-ki finansowaniu na rozwój cyfryzacji firma stworzyła nowo-czesną platformę zakupową, która ułatwia klientom konfigura-cję produktów, składanie zamówień i śledzenie ich realizacji.
	Co ważne, firma sama wskazuje, że o istnieniu możliwości sko-rzystania z programu dowiedziała się od Agencji Rozwoju Re-gionalnego. Inwestycja przełożyła się na większe zaintereso-wanie ofertą i wzrost liczby zamówień, również z zagranicy.
	Pracownicy agencji w Zielonej Górze i Gorzowie skutecznie pomagają przedsiębiorcom na każdym etapie prowadzenia działalności.
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	Zmiany zawsze
	są kontestowane
	Czy na los umowy B2B ma wpływ wola obu stron? Jak odwołać się od decyzji inspektora pracy i do jakich służb trafią dane pokontrolne?
	Na pytania “BL” odpowiada Jerzy Łaboński, Okręgowy Inspektor Pracy w Zielonej Górze.
	Czy PIP właśnie zyskała narzędzie, które może „zamienić” B2B w etat — nawet jeśli obie strony tego nie chcą? Jakie konkretne przesłanki będą wystarczające do podważenia umowy cywilnoprawnej?
	Gdzie kończy się zatem kontrola PIP, a zaczyna uznanio-wość inspektora? Czy podmiot zatrudniający może mieć pewność, że podobny kontrakt zostanie tak samo ocenio-ny przez różnych inspektorów?
	Inspektor będzie nakładał grzywnę za zawarcie umowy cywilnoprawnej w warunkach typowych dla umowy o pra-cę automatycznie po wydaniu decyzji przekwalifikującej? Jaki może być maksymalny wymiar tej kary?
	Wedle nowych przepisów, jedna kontrola PIP może uru-chomić lawinę kolejnych problemów dla podmiotu za-trudniającego? Jakie konsekwencje prawne i finansowe mogą pojawić się po uznaniu, że umowa cywilnoprawna jest umową o pracę?
	Ale decyzja o przekwalifikowaniu umowy cywilnoprawnej na umowę o pracę będzie automatycznie przekazywana do ZUS i administracji skarbowej?
	Czy „ukarany” zostanie tylko podmiot zatrudniający, czy również druga strona, która świadomie wybrała B2B? Kto ponosi konsekwencje przekształcenia kontraktu?
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	Stroną kontroli jest podmiot zatrudniający. Jeżeli więc chodzi o kwestie wykroczeniowe, to ewentualne konsekwencje będą dotyczyły zatrudniającego.
	Zastanawiam się, czy nowe kompetencje PIP mają chronić pracowników, czy ograniczać przedsiębiorcom swobodę wyboru modelu współpracy? Gdzie jest granica?
	Obserwując jako inspektor pracy przez prawie 30 lat rynek pracy, uważam, że zmiany w zakresie zasad zatrudniania są po-trzebne i na przestrzeni czasu realizowane. Że wspomnę płacę minimalną, minimalną stawkę godzinową, które były również wówczas przez pracodawców/ przedsiębiorców kontestowane

	Na ile poszerzenie uprawnień Państwowej Inspekcji Pracy będzie wpływało na sytuację praco - dawców i biorców




	Komentują:
	Zapłacisz odsetki
	do 5 lat wstecz
	O komentarz nt. konsekwencji nowelizacji ustawy o PIP poprosiliśmy
	Agatę Muchowską,
	rzeczniczkę zielonogórskiego ZUS
	Współpraca Państwowej Inspekcji Pracy z Zakładem Ubez-pieczeń Społecznych - zacieśniona po reformie z 8 lipca 2026 roku - zmienia sytuację pracodawców. Jeśli umowa zostanie uznana za stosunek pracy, pracodawca musi zgłosić pracownika do ubezpieczeń społecznych oraz zdrowotnego z tytułu umowy o pracę od dnia rozpoczęcia współpracy. Płatnik składek musi pokryć całość zaległości, obejmującą zarówno część finansowaną przez firmę, jak i część przypisaną pracownikowi, bez możliwości potrącenia tych kwot z przyszłych wynagrodzeń zatrudnionego. ZUS nalicza odsetki za zwłokę od każdej nieterminowo opłaconej należności, a okres ściągalności składek wynosi do pięciu lat wstecz. Pracodawca ma obowiązek sporządzić i złożyć korekty deklaracji rozliczeniowych oraz imiennych rapor-tów miesięcznych za cały okres błędnego ubezpieczenia.
	W przypadku braku realizacji decyzji ZUS może wymierzyć opłatę dodatkową do stu procent wysokości nieopłaconych składek. Zgodnie z art.98 ustawy o SUS płatnik składek lub osoba działająca w jego imieniu, która łamie przepisy (np. nie opłaca składek w terminie, nie zgłasza danych, utrudnia kontrolę), podlega karze grzywny do 46 000 złotych.

	Usługi, a nie podporządkowanie
	Grzegorz Łochowski, C-Partner
	Zewnętrzny dyrektor finansowy
	Ryzyko zakwestionowania mo-jego modelu B2B oceniam jako niskie. Świadczę niezależne usłu-gi zewnętrznego CFO dla wielu klientów, sam organizuję miejs-ce, sposób i czas pracy oraz po-noszę ryzyko gospodarcze.
	Współpraca nastawiona jest na konkretne rezultaty i efekty biz-nesowe, rozliczenie dotyczy wy-konanych usług, a nie podpo-rządkowania pracowniczego.
	Pewnie przyjdzie jeszcze czas, aby to obiektywnie ocenić. Jako inspektorzy pracy będziemy mogli wypowiedzieć się na temat funkcjonowania zmienionych przepisów, ale wyłącznie w zak-resie ich praktycznego stosowania.
	Czy B2B stanie się w Polsce rozwiązaniem podwyższonego ryzyka? Co powinien dziś zrobić podmiot zatrudniający, który współpracuje z kilkudziesięcioma lub kilkuset kontraktorami?
	Zawieranie wszelkiego typu tzw. „umów cywilnoprawnych” w warunkach gdy można rozważać czy powinno być to zat-rudnienie na podstawie umowy o pracę, z pewnością jest obarczone ryzykiem. Polecam dokonanie analizy zawartych oraz zawieranych umów, a w przypadku wątpliwości, opisać stan faktyczny i wystąpić o interpretację indywidualną.


	Podporządkowanie,
	miejsce i czas
	Z prawniczego punktu widzenia komentuje Anna Przybylak
	- aplikant radcowski w  kancelarii Szuszczyński & Kamińska
	Nowe uprawnienia PIP istotnie zwiększają ryzyko związane ze stosowaniem umów cywilnoprawnych, w tym kontraktów B2B. Nie oznacza to jednak, że każda długotrwała czy regu-larna współpraca ze zleceniobiorcą powinna zostać zastąpio-na umową o pracę. Kluczowe są rzeczywiste warunki wyko-nywania usług, a nie nazwa umowy. Znaczenie ma przede wszystkim występowanie podporządkowania, narzuconego miejsca i czasu pracy oraz zakres samodzielności zlecenio-biorcy. Podmioty zatrudniające powinny więc analizować nie tylko treść umów, ale przede wszystkim praktykę ich wyko-nywania. Przykładowo, ryzyko może być wysokie, gdy kon-traktor, mimo zawarcia umowy B2B, wykonuje usługi w sta-łych godzinach i w narzuconym miejscu, pod bieżącym nad-zorem przełożonego i bez swobody w organizacji pracy. Naz-wa umowy nie przesądzi wówczas o jej charakterze. W razie wątpliwości można wystąpić do GIP o interpretację indywi-dualną. Trzeba jednak pamiętać, że nie jest to instrument neutralny - interpretacja jest przekazywana ZUS i KAS. Decyzję o złożeniu wniosku powinna więc poprzedzać ana-liza potencjalnych konsekwencji w zakresie prawa pracy, ubezpieczeń społecznych i podatków.

	Zagrożona płynność finansowa
	Agata Ostrowska, Marba sp. z .o.o.
	Dyrektor finansowa
	Z perspektywy CFO najwięk-szym ryzykiem nie jest sama umowa B2B, lecz sposób jej rea-lizacji. Znam przypadki, kiedy osoby prowadzące działalność, w ramach B2B pełniły funkcje kierownicze, zarządzały pracow-nikami i pracowały w godzinach wyznaczonych przez firmę. Ewentualne przekwalifikowanie takich umów może oznaczać is-totne zobowiązania wobec ZUS, fiskusa, a w konsekwencji wpły-nąć na płynność finansową.
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	Interpretacje urzędowe
	- sposób na niepewność
	Nie znajdzie się pewnie przedsiębiorca, który prowadząc działalność gospodarczą w Polsce nie zmagał się
	z nieprzewidywalnością
	podejmowanych przez siebie decyzji.
	Nie ze względu na oczywiste ryzyko biznesowe, lecz niepewność regulacji prawnych i ich konsekwencji.
	Ryzyko nie tylko w podatkach
	Bez pewności dla innych
	Dokąd po interpretację
	Janusz Turakiewicz
	BIZNES LUBUSKI 22
	OKIEM EKSPERTA
	WRZESIEŃ 2026




	Na wypadek kontroli możesz się ubezpieczyć
	Skutki działań pokontrolnych rozmaitych instytucji
	mogą być dla firm bolesne.
	Na szczęście można się na ich wypadek ubezpieczyć.
	Lepiej tego uniknąć
	Zakres ubezpieczenia
	Spokój za kilka tysięcy
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	Jedno źródło wynagrodzeń.
	Nowe ryzyko dla grup kapitałowych?
	Jak Dyrektywa 2023/970 i polskie przepisy mogą otworzyć możliwość porównywania wynagrodzeń pomiędzy
	pracownikami różnych spółek
	w grupie.
	“Jedno źródło” wcale nie tak oczywiste
	Porównanie ponad granicami
	Konsekwencje takiej kwalifikacji mogą być bardzo odczu-walne w świetle nowych przepisów dot. transparentności wynagrodzeń. Jeżeli zostanie uznane, że warunki wynagra-dzania w kilku spółkach wynikają z jednego źródła, granice porównania wynagrodzeń wyjdą poza jednego pracodawcę. Pracownik korzystający z uprawnień informacyjnych dotyczą-
	cych poziomu własnego wynagrodzenia oraz średnich pozio-mów wynagrodzenia dla kategorii pracowników wykonują-cych taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości znaj-dzie się wówczas w sytuacji, w której punktem odniesienia będą także pracownicy innych spółek z grupy - potencjalnie również działających w innych państwach.
	I właśnie tutaj może pojawić się największe wyzwanie. Różnice wynagrodzeń pomiędzy poszczególnymi krajami bywają znaczące i wynikają m.in. z lokalnego rynku pracy, kosztów życia, warunków gospodarczych czy zakresu odpowiedzialności przypisanego do danego stanowiska. Jeżeli jednak pracownicy zostaną objęci jednym obszarem porównawczym, grupa będzie musiała być przygotowana na wykazanie, że takie różnice wynikają jedynie z obiektywnych i neutralnych kryteriów.
	Brak możliwości wykazania obiektywnego uzasadnienia różnicy może prowadzić do roszczeń pracowników związanych z nierównym traktowaniem, a w konsekwencji – do konieczności wyrównania wynagrodzeń i wypłaty należnych świadczeń za wcześniejsze okresy. Dla poszczególnych pracodawców może to oznaczać istotne dodatkowe koszty.
	Dlatego grupy kapitałowe powinny już dziś przeanalizować, gdzie w rzeczywistości zapadają decyzje dotyczące wynagrodzeń. Czy spółki samodzielnie ustalają płace? Czy centrala określa jedynie ogólne ramy, czy również konkretne widełki i poziomy? Czy różnice pomiędzy podobnymi stanowiskami w poszczególnych spółkach i krajach są oparte na jasnych, obiektywnych i możliwych do wykazania kryteriach?
	Nowe regulacje sprawiają, że analiza ryzyka płacowego nie powinna kończyć się na poziomie pojedynczej spółki. W grupach, w których polityka wynagrodzeń jest kształtowana centralnie, konieczne będzie spojrzenie na nią szerzej - z perspektywy całej struktury i możliwości uzasadnienia występujących w niej różnic.
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	AI w firmie:
	jak korzystać bezpiecznie, by nie stracić kontroli
	Stosunkowo niewielki koszt subskrypcji umożliwia firmie  korzystanie z narzędzi niemal wszechstronnych. AI staje się częścią codziennej pracy szybciej, niż wiele firm zdąży ustalić zasady jego bezpiecznego używania.
	Zakaz to nie rozwiązanie
	Skala wykorzystania AI w polskich firmach rośnie. W 2025 ro-ku 8,7% przedsiębiorstw objętych badaniem GUS deklarowało korzystanie z technologii AI, wobec 5,9% rok wcześniej. Porównywalnych danych Eurostatu Polska osiągnęła 8,4%, podczas gdy średnia dla Unii Europejskiej wynosiła 20%.
	Na co dzień rozmawiam z właścicielami firm i pracownikami o korzystaniu z AI. Regularnie słyszę podobne argumenty: „Od lat prowadzimy firmę bez AI i wszystko działa”, „Użyłem czata i dostałem bzdury” albo „Internet jest pełen AI slopu. Nie chcemy tego u siebie”.
	Te obawy są zrozumiałe. Problem zaczyna się wtedy, gdy odpowiedzią jest całkowity zakaz używania AI bez stworzenia bezpiecznej alternatywy. Taki zakaz nie zawsze sprawia, że AI znika z firmy. Często sprawia jedynie, że firma przestaje widzieć, gdzie i w jaki sposób pracownicy z niego korzystają.

	Shadow AI, konta i dane
	Pracownik ma do przygotowania analizę dokumentu lub ofer-tę  Wie, że AI może skrócić mu godzinę pracy do kilku minut, więc korzysta z prywatnego konta, mimo że firma oficjalnie na to nie pozwala. Często razem z poleceniem trafiają tam da-


	“ Właściciele firm i pracownicy muszą wiedzieć, kiedy z danego narzędzia korzystać, jakich danych nie przekazywać, kiedy trzeba sprawdzić wynik i gdzie potrzebna jest decyzja człowieka.”
	ne klienta, umowy, informacje handlowe lub poufne. To zja-wisko nazywa się Shadow AI: korzystanie z narzędzi bez wiedzy i kontroli organizacji. Problemem nie jest samo użycie AI, lecz brak informacji o tym, jakie dane są przekazywane, gdzie trafiają i na jakich zasadach są przetwarzane.
	Najprostsze zabezpieczenie to jasna lista dozwolonych na-rzędzi, konta firmowe i zasada: do AI przekazujemy tylko da-ne naprawdę niezbędne do wykonania zadania.
	Halucynacje i odpowiedzialność
	Zdarza się, że AI popełni błąd, źle zinterpretuje zamiary użytkownika i wygeneruje złą odpowiedź. Może dopisać nie-istniejący przepis, pomylić daty, produkt albo przedstawić fałszywą informację, brzmiąc zarazem bardzo przekonująco. To są właśnie halucynacje.
	Ryzyko jest największe, gdy wynik wygląda na tyle profesjo-nalnie,  że zostaje przekazany dalej bez sprawdzenia, do wia-domości e-mail, do dokumentu firmowego, lub do posta na LinkedIn. Im większy wpływ ma wynik AI, tym dokład-niejsza powinna być jego weryfikacja. Szkic notatki wymaga mniej kontroli niż oferta dla klienta, analiza prawna czy decyzja kadrowa.

	Agenci, uprawnienia i prompt injection
	Bardziej zaawansowane użycie AI zaczyna się poza popular-nymi chatbotami. Agent z dostępem do firmowej poczty może analizować załączniki, przygotowywać odpowiedzi czy aktuali-zować CRM. Jeśli źle zinterpretuje wiadomość lub ukrytą inst-rukcję w dokumencie, może wykonać niepożądane działanie. To przykład tzw. prompt injection. W 2025 roku agent Replit usunął dane z bazy użytkownika, a badacze SafeBreach poka-zali, że Gemini mogło potraktować ukrytą instrukcję w zapro-szeniu Google Calendar jako polecenie i np. usunąć wydarze-nie lub uruchomić połączone urządzenie.
	Dlatego agentom należy nadawać tylko niezbędne uprawnie-nia, a usuwanie danych, wysyłanie wiadomości czy  też zmiany w ważnych systemach powinny wymagać potwierdzenia czło-wieka. Ważne są kopie zapasowe i możliwość cofnięcia zmian.
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	Koszty i zależność od dostawcy
	Kompetencje AI i zasady dopasowane do ryzyka
	Nowsze modele AI potrafią więcej, jednak często są też droższe w użyciu. Dziś subskrypcja może dawać firmie szeroki dostęp do zaawansowanych modeli, podczas gdy korzystanie przez API jest rozliczane według zużycia. Nie ma jednak gwarancji, że ceny, limity i zasady dostępu pozostaną takie same. Już dziś dostawcy zmieniają modele rozliczeń, a zdarzały się też sytuacje, gdy dostęp do konkretnego modelu został nagle wstrzymany. Dlatego warto dobierać model do zadania i kosz-tu, a przy ważnych procesach mieć plan awaryjny: możliwość przejścia na inny model lub dostawcę, gdy cena wzrośnie albo dostępność się zmieni.
	Ilustracja wygenerowana przez AI

	Deepfake, treści syntetyczne i oznaczenia
	Od 2 sierpnia 2026 r. obowiązują nowe wymogi przejrzystości wynikające z AI Act. Nie oznacza to, że każdy e-mail czy post przygotowany z pomocą AI trzeba oznaczać. Obowiązki doty-czą konkretnych przypadków, m. in. deepfake’ów i tekstów generowanych czy też zmienianych przez AI, publikowanych w celu informowania społeczeństwa o sprawach interesu publicznego. W przypadku takich tekstów oznaczenie nie jest wymagane, jeśli treść zweryfikował człowiek, a za jej publi-kację odpowiada konkretna osoba lub organizacja.
	Za naruszenie obowiązków z art. 50 AI Act mogą grozić kary do 15 mln euro lub 3% światowego rocznego obrotu przedsię-biorstwa. Dla MŚP górnym limitem jest niższa z tych wartości.
	Bezpieczne korzystanie z AI nie kończy się na wyborze narzędzia. Właściciele firm oraz pracownicy muszą wiedzieć, kiedy można z niego korzystać, jakich danych nie należy przekazywać, kiedy trzeba sprawdzić wynik i gdzie potrzebna jest decyzja człowieka. AI Act wymaga podejmowania działań, aby zapewnić odpowiedni poziom kompetencji w zakresie AI, tzw. AI literacy, osobom pracującym z systemami AI, ale nie oznacza to jednego obowiązkowego szkolenia dla wszystkich.
	Innego przygotowania potrzebuje osoba używająca AI do poprawienia treści posta, a innego pracownik HR korzysta-jący z systemu wspierającego ocenę kandydatów. Zasady po-winny więc zależeć od ryzyka: im większy wpływ AI na klien-tów, pracowników, finanse czy decyzje firmy, tym większa potrzeba kontroli, wiedzy i odpowiedzialności człowieka.


	Podsumowanie: plan minimum
	Nie chodzi o to, żeby straszyć sztuczną inteligencją ani blokować jej użycie. Chodzi o świadomość, w których miejscach może stworzyć problem, jeśli firma wdroży ją bez zasad, kontroli i odpowiedzialności. AI będzie coraz bardziej naturalną częścią pracy, podobnie jak dziś internet, poczta czy narzędzia Microsoftu.
	Warto zacząć od sprawdzenia, gdzie dzisiaj używamy już AI, ustalić dozwolone narzędzia i rodzaje danych, określić kto odpowiada za weryfikację wyników oraz które działania zawsze wymagają potwierdzenia człowieka. Przy ważniejszych procesach potrzebny jest też plan awaryjny: kopie danych, możliwość pracy bez AI i alternatywa na wypadek zmiany dostawcy lub modelu.
	Bezpieczne korzystanie z AI nie polega na eliminowaniu każdego ryzyka. Polega na takim zaprojektowaniu pracy, aby błąd został szybko zauważony, jego skutki były ograniczone, a człowiek nadal wiedział, kiedy powinien przejąć kontrolę.
	Marcin Bubik
	Przedsiębiorca, trener i praktyk AI w biznesie. W ProgresAI pomaga przedsiębiorcom i zespołom wdrażać sztuczną inteligencję.
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	Mierzymy się
	z całkiem innymi wyzwaniami
	IT to jedna z gałęzi Grupy Elka.
	Dynamiczna, rozwojowa, wymagająca.
	Po informatyku, po prostu naprawiającym komputery, nie ma śladu.
	Są za to cyberataki i modele chmurowe.
	Rozmowa z Radosławem Miczyńskim, założycielem
	i właścicielem Grupy ELKA.

	Contrary to popular belief, Lorem Ipsum is not simply random text. It has roots in a piece of classical Latin literature from 45 BC.
	Dekady niosą zmiany. IT w biznesie to dziś informatyk, czy raczej strategiczny partner technologicznego?
	Na początku lat dziewięćdziesiątych - jako młody informatyk - naprawiałem komputery, drukarki, uruchomiałem programy, dba-łem, żeby wszystko było spójne i perfekcyjnie działało. To były początki mojej firmy. Dzisiaj nasi pracownicy to wyspecjalizowani eksperci nowych technologii cyfrowych, a działy IT w organiza-cjach, stanowią istotną część firm z wydzielonymi budżetami in-westycyjnymi. Aktualne systemy informatyczne odpowiadają za fi-nanse, sprzedaż, komunikację, bezpieczeństwo, obieg dokumen-tów oraz dostęp do danych. Stanowią integralną część większości procesów biznesowych.  Dlatego przedsiębiorcy coraz częściej szukają partnerów, którzy rozumieją ich biznes, potrafią ocenić ryzyko, zaplanować rozwój infrastruktury, dobrać systemy i zad-bać o bezpieczeństwo.

	Jakie widzi pan największe zagrożenia dla przedsiębiorców?
	Brak świadomości w zakresie bezpieczeństwa IT po stronie zarzą-du i pracowników firmy. A to właśnie zdolność rozpoznania ryzyk związanych z funkcjonowaniem w świecie cyfrowym może zapo-biec wielu cyberkatastrofom, których skutki mogą w praktyce zat-rzymać przedsiębiorstwo. I to się zdarza. Najczęstszym błędem jest bagatelizowanie tematu. Zwykle firmy inwestują w zabezpie-czenia dopiero po incydencie. Podstawą powinny być aktualizacje, kopie bezpieczeństwa, właściwe zarządzanie uprawnieniami, mo-nitoring, procedury i przede wszystkim szkolenia pracowników. Coraz większe znaczenie mają też wymagania prawne, takie jak RODO czy NIS2. Świadomość przedsiębiorców rośnie, ale niestety skala zagrożeń rozwija się dużo szybciej.

	Przenieść rozwiązania do chmury, czy utrzymywać własną infra-strukturę? I co jest bardziej racjonalne dla MŚP: outsourcing IT czy budowanie własnego działu?
	Jestem zwolennikiem podejścia hybrydowego. Pozwala ono za-chować pełną kontrolę nad wrażliwymi danymi i aplikacjami o kry-tycznym znaczeniu, a jednocześnie korzystać z elastyczności, ska-lowalności i mocy obliczeniowej chmury tam, gdzie jest to najbar-dziej opłacalne. Decyzja zawsze powinna wynikać z analizy potrzeb, kosztów, bezpieczeństwa i dostępności usług oraz skali działal-ności. Dla większości małych i średnich firm model chmurowy lub
	hybrydowy jest racjonalny. Ogranicza inwestycje w sprzęt, zwiększa dostępność usług i pozwala korzystać z rozwiązań, których utrzymywanie byłoby zbyt kosztowne. Podobnie - outsourcing IT.
	W firmie o kilkunastu - kilkudziesięciu stanowiskach trudno ekono-micznie uzasadnić budowę działu IT. Zewnętrzny partner daje dos-tęp do specjalistów o różnych kompetencjach za koszt zdecydowa-nie niższy niż utrzymanie porównywalnego zespołu wewnętrznego.

	Grupa ELKA tworzy software w systemie SaaS. Kiedy opłaca się kupić gotowy system, a kiedy inwestować w rozwiązanie dedykowane?
	Jeśli dostępny na rynku system realizuje przynajmniej 80 proc. pot-rzeb przedsiębiorstwa, nie ma sensu tworzyć go od początku. Ser-wisy w modelu SaaS pozwalają szybko rozpocząć pracę, ograniczają koszty wdrożenia i przenoszą odpowiedzialność za utrzymanie oraz rozwój systemu na producenta,,  koszt wyjścia zaś jest znikomy.
	Rozwiązania dedykowane mają natomiast sens wtedy, gdy procesy firmy są nietypowe i stanowią jej przewagę konkurencyjną, a goto-we systemy wymagają zbyt wielu kompromisów lub ograniczają roz-wój przedsiębiorstwa.
	Serwisy, których jesteśmy producentami tj. Komornik Online, RODO Online, Sygnalista Online i Zasoby Online rozwijamy, utrzymujemy oraz dystrybuujemy w modelu SaaS. Nasi klienci od wielu lat po-noszą jedynie niskie koszty abonamentowe.

	Jak z perspektywy 30 lat działalności w IT widzi pan ewolucję oczekiwań klientów, ale też rozwój  branży w najbliższych latach?
	Mierzymy się z zupełnie innymi wyzwaniami. Dziś oczekuje się kon-kretnego efektu: automatyzacji procesu, obniżenia kosztów, popra-wy bezpieczeństwa lub lepszej organizacji pracy. Równolegle par-tner biznesowy musi mieć podejście kompleksowe. Przy rosnącej specjalizacji poszczególnych obszarów IT zapewnienie szerokiego zakresu kompetencji i spójnej obsługi staje się  coraz więszym wyzwaniem.
	Najbliższe lata to zdecydowanie rozwój AI nie tylko w świecie IT ale też w życiu codziennym. Technologia rozwija się dynamicznie, więc przewidywanie przyszłości to trudna sprawa. Moim zdaniem tech-nologia nie zastąpi ludzi. Wierzę, że przejmie wiele powtarzalnych czynności. Wygrają te firmy, które będą potrafiły połączyć wiedzę pracowników z możliwościami nowych technologii. I właśnie w tym kierunku od lat rozwijamy Grupę ELKA.
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	W Przytoku Golf
	nie tylko dla elit
	Dotąd sport dla elit, tutaj wabi całe rodziny, bo który sport można uprawiać z własnym dziadkiem? Grają całe rodziny bez podziału na płeć i pokolenia. Jak się ma po dekadzie działalności biznes, w który wielu wątpiło?
	Dotąd sport dla elit, tutaj wabi całe rodziny, bo który sport można uprawiać z własnym dziadkiem? Grają całe rodziny bez podziału na płeć i pokolenia. Jak się ma po dekadzie działalności biznes, w który wielu wątpiło?
	Mówi pani o dzieciach, ale czy dla nich to nie nudne? Biega-nie, piłka, akrobatyka pozwalają zużyć młodzieńczą ener-gię, ale co da im golf?
	Obraz rodzin na polu golfowym jest dość odległy od obrazu znanego z filmów, gdzie sport ten kojarzy się raczej z nie-formalną odsłoną biznesu i lobbingu. Czy i u was spotykają się biznesmeni?
	Przytok stał się miejscem sportowych rozgrywek golfo-wych. Trzy tygodnie temu mieliśmy turniej winobra-niowy, ale wiem, że takich wydarzeń jest więcej. Istnieje-cie w świadomości pasjonatów w całej Polsce?

	“W Przytoku można rozpocząć przygodę z golfem już za 31 zł”
	Karnet u was miała moja przyjaciółka. Kobiety nie bardzo chyba kojarzą się jednak z golfem...
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	Kluczowy
	moment
	rozwoju
	Wataha. Udany biznes,
	który rośnie na pasjach
	i wartościach.
	I to całkiem nieźle rośnie.
	Rozmowa z Grzegorzem Blautem,
	prezesem spółki Wataha

	Tak, to spójna ścieżka. Wszystkie te elementy wyrastają z jed-nego pnia: wartości, jakimi są relacje i odpowiedzialność.
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	Największą trudnością byłam
	ja sama
	Emilia Zadwórna.
	Wygrała trudną walkę.
	Ceni przyzwoitość i szacunek.
	Zadwórna Group to dziś
	inwestycje i nieruchomości,
	ale czy tylko i na zawsze?
	Jaka jest twoja recepta na sukces?
	Twoje mocne strony w biznesie, to?

	“Pracuję nad dużym projektem biznesowym, który (...) może mieć znaczenie nie tylko dla naszej firmy, ale dla całego województwa lubuskiego.”
	Największa trudność, jaką musiałaś pokonać i co ci w tym pomogło?
	Z czego w swojej pracy jesteś najbardziej dumna?
	Czym zaskoczysz nas w przyszłości?
	Emilia Zadwórna
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	Oddech dla lubuskich przedsiębiorców.
	Jak legalnie nie płacić ZUS-u przez miesiąc?
	Wakacje składkowe to realna ulga finansowa i jedno z najbardziej wyczekiwanych rozwiązań prawno-finansowych dla sektora mikroprzedsiębiorstw w ostatnich latach. Warto dokładnie poznać reguły gry, gdyż niedopatrzenie terminów lub limitów może odebrać to cenne prawo.
	Prowadzisz działalność, nie płacisz składki
	Kluczowe limity:  zatrudnienia i przychodów

	Chcąc skorzystać z ulgi, należy spełnić warunki ustawowe. Pierwszym i najważniejszym kryterium jest skala zatrudnienia. W miesiącu poprzedzającym złożenie wniosku przedsiębiorca mógł zgłaszać do ubezpieczeń maksymalnie 10 osób, wliczając w to samego siebie. Do limitu wlicza się pracowników, zleceniobiorców (z wyjątkiem uczniów i studentów do 26. roku życia) oraz osoby współpracujące. Nie wlicza się natomiast osób, które nie podlegają ubezpieczeniu wypadkowemu, np. przebywających na urlopach wychowawczych, bezpłatnych czy pobierających zasiłek macierzyński.
	ubezpieczenie chorobowe. Aby ZUS sfinansował również tę składkę, należy podlegać ubezpieczeniu chorobowemu zarówno w miesiącu składania wniosku, jak i w miesiącu go poprzedzającym (wystarczy jeden dzień w każdym z nich).
	Pomoc de minimis pod lupą
	Wakacje składkowe w świetle prawa stanowią pomoc de mi-nimis. Oznacza to, że przedsiębiorca ubiegający się o zwol-nienie musi posiadać wolny limit takiej pomocy.
	Wartość zwolnienia musi mieścić się w kwocie wolnej, zaś łączny pułap pomocy publicznej otrzymanej przez podmiot w okresie trzech minionych lat nie może przekroczyć 300 tysięcy euro. Informacje o stanie wykorzystanego limitu oraz osiągniętych przychodach przedsiębiorca składa pod rygo-rem odpowiedzialności karnej.
	Zawieszona działalność a prawo do wakacji
	Tylko przez eZUS i w terminie
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	Sukcesja w biznesie.
	Co powstrzymuje
	przedsiębiorców?
	Sukcesja to jedno z tych słów,
	które w ostatnich latach
	coraz częściej pojawia się
	w rozmowach polskich
	przedsiębiorców.
	I nie bez powodu.
	To mity sprawiają, że sukcesja “boli”
	Sukcesja kojarzy się z oddaniem kontroli
	Przecież „nikt nie zrobi tego lepiej niż ja”.
	Masz dzieci, lecz nie masz sukcesorów?
	Szczęśliwie masz sukcesora, ale czujesz się niedoceniony
	Lęk przed zepsuciem relacji z dzieckiem


	“Dobrze zaplanowana sukcesja nie polega na znalezieniu członka rodziny, który za wszelką cenę przejmie firmę.”
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	“Jakoś to będzie”
	Liczby, czyli cena odkładnia sukcesji

	Zaledwie 15% firm posiada zaplanowany proces sukcesji. (źródło: Raport PwC Polska 2026 „Od firm rodzinnych do rodzin biznesowych. Nowa odporność w świecie zmian”)

	Tak, to prawda. Sukcesja w biznesie to nie tylko dokumenty, paragrafy i podpisy – to jeden z najtrudniejszych i najbardziej emocjonalnych momentów w życiu przedsiębiorcy i jego rodziny. Można jednak oswoić związane z nią obawy. Na rynku od lat funkcjonują sprawdzone modele sukcesyjne, które pozwalają przygotować ten proces świadomie i z odpowiednim wyprzedzeniem. Warto zmierzyć się z tym tematem, pamiętając, że: dobrze zaplanowana sukcesja nie polega na znalezieniu członka rodziny, który za wszelką cenę przejmie firmę. Polega na znalezieniu rozwiązania, które będzie najlepsze dla przedsiębiorstwa, właściciela i jego bliskich. Najgorszą decyzją nie musi być sprzedaż firmy. Znacznie gorsze może być przekazanie jej osobie, która nigdy nie chciała jej prowadzić.[
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	Ważny element konkurencyjności regionu
	Rynek mieszkaniowy odzwierciedla
	procesy demograficzne,
	sytuację ekonomiczną mieszkańców
	i atrakcyjność inwestycyjną
	poszczególnych obszarów
	Gospodarka regionu

	Jednym z mierników dostępności jest relacja cen mieszkań do wynagrodzeń. W 2024 r. przeciętne miesięczne wynagrodzenie brutto w lubuskim wyniosło 7425 zł, podczas gdy średnia cena transakcyjna 1 m² mieszkania osiągnęła 6840 zł na rynku pier-wotnym i 5712 zł na rynku wtórnym. Oznacza to, że przeciętne wynagrodzenie brutto odpowiadało cenie ok. 1,1 m² mieszka-nia na rynku pierwotnym lub 1,3 m² na rynku wtórnym. Co is-totne, relacja ta pozostawała zbliżona do obserwowanej 10 lat wcześniej, co wskazuje, że ceny mieszkań i wynagrodzenia ros-ły w podobnym tempie.
	W ostatniej dekadzie rynek mieszkaniowy w Lubuskiem rozwi-jał się mimo spadku liczby ludności. Zwiększyły się zasoby i po-prawiły ilościowe warunki mieszkaniowe, a relacja cen do w-ynagrodzeń pozostała zbliżona do notowanej 10 lat wcześniej. Jednocześnie spadek liczby mieszkań objętych pozwoleniami na budowę lub zgłoszeniami wsk-zuje na mniejszą skalę planowanych nowych inwestycji niż rok wcześniej.
	Dalszy rozwój budownictwa mieszkaniowego będzie miał znaczenie nie tylko dla warunków życia mieszkańców, ale również dla atrakcyjności regionu jako miejsca pracy, inwestowania i prowadzenia działalności gospodarczej.
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	Urlop, po którym potrzebujesz urlopu
	Po wakacjach okazuje się,
	że fizyczne oderwanie od codzienności
	nie przyniosło ulgi? Dlaczego trudno  odpoczywać? Odpowiedź kryje się
	w psychice i wewnętrznych „Driverach”
	Wewnętrzne drivery
	Bądź doskonały
	Bądź silny
	Staraj się, wysilaj

	Sprawiaj przyjemność
	Spiesz się
	Przyzwolenia -  sposób na pracę z driverami
	Ania Andrysiak
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	Business Networking OPZL „Biznes i miedź”
	Joanna Turakiewicz-Pietras
	8 października w Lipowie
	50 lubuskich przedsiębiorców
	spotka się z władzami Lumina Metals – kanadyjskiej spółki eksplorującej lubuskie złoża miedzi i srebra.
	Od odkrycia do koncesji
	Odkrycie potężnych złóż miedzi i srebra w rejonie Nowej Soli oraz Mozowa okrzyknięto jednym z najważniejszych wydarzeń geologicznych ostatnich dekad w Europie. Projekt, za którym stoi kanadyjska spółka Lumina Metals, po latach intensyw-nych prac poszukiwawczych i wiertniczych co pochłonęło już ponad pół miliarda złotych, dalej dynamicznie się rozwija. Ostatnie miesiące to udany debiut na Giełdzie Papierów War-tościowych w Toronto i  Warszawie, w ramach którego firma pozyskała środki na przeprowadzenie niezbędnych badań i op-racowań potrzebnych do otrzymania koncesji wydobywczej
	W budowę jednej tylko kopalni trzeba zainwestować kolejne 25 mld złotych ale inwestycja ta może całkowicie odmienić kraj-obraz gospodarczy województwa lubuskiego. Szacuje się, że powstanie nowoczesnego kompleksu wydobywczego wy-generuje tysiące bezpośrednich i pośrednich miejsc pracy, stymulując rozwój lokalnego łańcucha dostaw. Co więcej, pro-jekt ma wymiar geostrategiczny – polska miedź może wydatnie zmniejszyć deficyt surowcowy państw NATO w dobie trans-formacji energetycznej.
	Wydobycie głębinowe (sięgające nawet dwóch kilometrów) to nie tylko duże nakłady ale także potęże wyzwanie inży-nieryjne. Spółka od początku swojej działalności tam gdzie to jest możliwe stara się współpracować z polskimi firmami. Ten sposób działania chce kontynuować.
	Ponadto inwestycja ta będzie stanowiła zalążek inny pro-jektów rozwojowych realizowanych przez samorządy lub inn podmioty We współpracy z samorządami planowana jest reali-zacja inwestycji infrastrukturalnych, jak choćby w - niezbędną dla inwestora – kolej, która w tym rejonie pomogłaby zmniej-szyć wyłączenie komunikacyjne wielu mieszkańców.
	Dla lubuskich przedsiębiorców ta inwestycja to przede wszy-stkim szansa na kontrakty i strategiczne partnerstwa.

	Co zyskają mieszkańcy i biznes
	Spotkają się z przedsiębiorcami
	Doskonałą okazją do zbadania tych możliwości będzie nadcho-dzące kameralne spotkanie networkingowe z cyklu  Business Networking OPZL „Biznes i miedź”.
	Wydarzenie odbędzie się 8 października 2026 r. w Centrum Edukacji Ekologicznej w Lipinach. Ze względu na charakter spotkania, liczba miejsc została ograniczona do 50 uczestników. Lista zapełniła się błyskawicznie. W chwili publikacji niniej-szego wydania, zostały na niej zaledwie dwa miejsca. Gośćmi specjalnymi będą kluczowe postacie stojące na czele Lumina Metals: prezes zarządu Jordan Pandoff oraz wiceprezes ds. roz-woju projektów Olaf Meijer. Władze spółki osobiście przed-stawią aktualny stan zaawansowania prac wiertniczych i pro-jektowych w regionie oraz nakreślą ramy współpracy koopera-cyjnej. Dla uczestników spotkania to elitarna szansa na bezpoś-redni kontakt z menedżerami międzynarodowego formatu, zadanie pytań o harmonogram przetargów oraz nawiązanie cennych relacji biznesowych.
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	Pierwsza
	taka gala
	w Lubuskiem
	Jakub Pikulik
	Trzeci ranking „Złotej Setki Lubuskiego” będzie pierwszym,
	który zwieńczy uroczysta gala.
	Swoją nagrodę wręczy też prezydent.
	Ranking "Złota Setka Przedsiębiorstw Województwa Lubuskie-go 2025" ukaże się na łamach „Gazety Lubuskiej” już po raz trzeci. Zaprezentowani w nim zostaną giganci naszego regio-nu. To firmy, które osiągają świetne wyniki finansowe. Ale ranking to nie wszystko. Po raz pierwszy zorganizowana zosta-nie uroczysta gala, na której najlepsze firmy odbiorą nie tylko nagrody i wyróżnienia. Będzie to też czas, żeby pokazać, że Lubuskie naprawdę ma się czym pochwalić.
	Ranking „Złotej Setki” opiera się wyłącznie na twardych da-nych ekonomicznych. Do oceny firm jury wykorzysta infor-macje zawarte w ich najaktualniejszych sprawozdaniach fi-nansowych za rok 2025. Prezentacja przedsiębiorstw w rankin-gu jest bezpłatna. Ranking tworzony jest we współpracy z part-nerem merytorycznym, firmą Dun&Bradstreet. Do tego pres-tiżowego zestawienia trafią najlepsi z najlepszych. Będą to te przedsiębiorstwa, które wyróżniają się na rynku lokalnym, krajowym oraz zagranicznym. Dzielą i rządzą, nie tylko w Lu-buskiem, choć z Lubuskiego pochodzą.
	Prezydent też wręczy nagrodę
	Równocześnie podczas Gali Złotej Setki kapituła pod przewod-nictwem Partnera Strategicznego – Miasta Zielona Góra, nag-rodzi gigantów biznesu przyznając Złote Grono Zielonogór-skiego Biznesu. Nagrody zostaną przyznane w trzech katego-riach: debiut rynkowy, debiut produktu/usługi, innowacje oraz technologie. Kapituła będzie się kierowała informacjami zeb-ranymi na podstawie przygotowanej ankiety. -
	– Gospodarcza siła Zielonej Góry opiera się na ludziach, którzy każdego dnia podejmują wyzwania, rozwijają firmy, tworzą miejsca pracy i z odwagą patrzą w przyszłość. To dzięki nim miasto konsekwentnie się rozwija i staje się coraz lepszym miejscem do życia i pracy. Nagroda „Złote Grono Zielonogór-skiego Biznesu”, organizowana wspólnie ze „Złotą Setką” Gazety Lubuskiej, powstała po to, by docenić ten codzienny wysiłek, zauważyć ciekawe inicjatywy i pokazać przedsiębior-czynie oraz przedsiębiorców, którzy wyznaczają standardy na rynku. W pierwszej edycji konkursu chcemy przyjrzeć się róż-nym obliczom zielonogórskiej przedsiębiorczości i uhonoro -
	rować najlepszych – podkreśla Marcin Pabierowski, prezydent Zielonej Góry. Prezydent podkreśla, że „Złote Grona” to znacz-nie więcej niż statuetka wręczana podczas uroczystego spot-kania. To wyraz uznania dla rzetelności, wysokich standardów etycznych w prowadzeniu działalności i zaangażowania w ży-cie lokalnej społeczności. - Zależy mi na tym, aby pokazać, że zielonogórski biznes zasługuje na docenienie, ale i stanowi jeden z fundamentów rozwoju całego miasta – a powołany rok temu Zielonogórski Integrator Biznesowy (ZIBi) od samego początku konsekwentnie wspiera te działania, służąc przed-siębiorcom pomocą, napędzając lokalne inicjatywy oraz ułat-wiając firmom stały dialog z miastem – tłumaczy prezydent.
	Udział w rankingu i konkursie Złote Grono Zielonogórskiego Biznesu jest bezpłatny. Każda firma może zgłosić swój udział nawet w kilku kategoriach konkursowych. Czas na wypełnie-nie ankiety upływa 9 października. Ankietę można znaleźć na stronie Gazety Lubuskiej.
	Uroczysta gala odbędzie się 23 października w Piwnicy Winiar-skiej Kompleksu Srebrna Góra. Informacje na temat wyda-rzenia na bieżąco będą zamieszczane w serwisie internetowym gazetalubuska.pl oraz w papierowym wydaniu "Gazety Lubuskiej".
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	XXXV Forum Ekonomiczne
	Janusz Turakiewicz
	Ponad 6.500 uczestników, w tym 900 gości zagranicznych z 55 krajów, ponad 500 wydarzeń merytorycznych.   Za nami jedno z największych forów gospodarczych w Europie.
	Wicepremier i minister obrony narodowej Władysław Kosiniak-Kamysz podkreślił, że Polska jest kluczowym partnerem USA w Europie i ogłosił podpisanie umowy w ra-mach programu Foreign Military Financing o wartości 4 mld. USD, zapewniającej pożyczkę przeznaczoną na sfinansowanie zakupów nowoczesnego uzbrojenia.
	Przyciągające liderów europejskiego biznesu, ekspertów i po-lityków najwyższych szczebli wydarzenie  odbyło się w dniach 8-10 września 2026 r.  w Karpaczu pod hasłem „Architektura nowego porządku – stabilność w czasach zmian”.
	Ta utworzona w Krynicy-Zdroju w 1992 r. platforma dialogu na temat kluczowych obszarów życia społeczno-gospodarczego Polski i Świata, prowadzona przez Fundację Instytut Studiów Wschodnich, służy wymianie myśli o teraźniejszości i wyzwa-niach przyszłości. Corocznie zwiększa swoją skalę i zasięg oddziaływania.
	Makroekonomiczne dylematy naszego regionu zostały okreś-lone w corocznym „Raporcie SGH i Forum Ekonomicznego”. To lektura obowiązkowa dla każdego przedsiębiorcy patrzą-cego na swój biznes w perspektywie dalszej, niż bieżący rok obrotowy, i polityka myślącego w kategoriach szerszych, niż jego aktualna kadencja. Na szczególna uwagę zasługuje nastę-
	Minister funduszy i polityki regionalnej Katarzyna Pełczyńskia-Nałęcz podkreślała, że realizacja projektów KPO w krótkim czasie wydawało się z początku wręcz niemożliwe – a jednak okazała się realna.

	pujący wniosek „Raportu”: “Największą barierą na drodze do dalszego szybkiego wzrostu gospodarczego jest instytucjonalna krótkowzroczność patchworkowego modelu kapitalizmu. Słabość instytucji, zawodność państwa, niekorzystna demo-grafia i niska skłonność do innowacji obniżają szanse na utrzy-manie szybkiego tempa realnej konwergencji w przyszłości”.
	Syntetycznej charakterystyce zakresu merytorycznego niech posłużą tytuły niektórych ścieżek tematycznych Forum: Gos-podarka (zagadnienia makroekonomiczne, finansowe, rynko-we), Polityka międzynarodowa i bezpieczeństwo (tematy zwią-zane z geopolityką, bezpieczeństwem narodowym i współ-pracą międzynarodową), Społeczeństwo (kwestie społeczne, demograficzne, edukacyjne i kulturowe), Zrównoważony roz-wój (zielona transformacja, energetyka, ochrona środowiska, ESG). Szczególne przestrzenie dialogu stanowiły Fora: Regio-nów, Ochrony Zdrowia, Budownictwa i Inwestycji, Gospo-darki Żywnościowej czy Cyberbezpieczeństwa, oraz Strefa Cyfrowej Polski i Strefa Obrony Cywilnej, w których prezen-towano innowacje technologiczne i rozwiązania dla adminis-tracji publicznej. Chociaż tematyce sztucznej inteligencji i jej zastosowaniom w gospodarce dedykowano specjalną część przestrzeni, to pojawiała się ona także przy okazji wymiany poglądów w innych dziedzinach. Na Business Stage, scenie dla liderów biznesu i debat o przyszłości gospodarki wystąpili czo-łowi polscy przedsiębiorcy. W ramach Family Business Net-work debatowali przedstawiciele 107 polskich firm rodzin-nych, generujących rocznie obrót na poziomie 120 mld. zł.
	Słowem odmienianym w Karpaczu przez wszystkie przypadki było „cyberbezpieczeństwo”. Uczestnicy debat nt. cyfryzacji poszczególnych dziedzin funkcjonowania gospodarki, pod-kreślali rosnącą skalę zagrożeń związanych z atakami hybry-dowymi i hakerstwem kryminalnym. Wicepremier i minister cyfryzacji Krzysztof Gawkowski,   przedstawił raport „1000 dni cyfryzacji Polski”. W tym obszernym opracowaniu przedsta-wione zostały efekty przedsięwzięć zrealizowanych dotychczas w ramach strategii cyfryzacji państwa do 2035 r. oraz kolejne zamierzenia.
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	Znamy już Lubuskich Misterów Budowy
	Jakub Pikulik
	W Palmiarni odebrali nagrody inwestorzy, projektanci i wykonawcy „najprzystojniejszych” lubuskich budynków, ukończonych w 2025 r. Wśród „misterów” znalazło się dwóch członków OPZL.
	Funkcjonalność, jakość i technologia
	7 września 2026 r.  32. Lubuska Gala Budownictwa, zgroma-dziła w zielonogórskiej Palmiarni inwestorów, wykonawców, projektantów, przedstawicieli środowiska akademickiego orazi przyszłych fachowców - obecnie uczniów, studentów i świeżo upieczonych absolwentów. Poznaliśmy laureatów kolejnej edycji „Lubuskiego  Mistera Budowy”.
	Po raz 32 nagrody otrzymali autorzy tych inwestycji zreali-zowanych w województwie lubuskim, które wyróżniają się wy-soką jakością wykonania, funkcjonalnością, architekturą oraz nowoczesnymi rozwiązaniami technologicznymi. Nagrody ot-rzymały również osoby szczególnie zasłużone dla branży, wyróżniający się absolwenci Uniwersytetu Zielonogórskiego oraz uczniowie zielonogórskiej „Budowlanki”.
	Patronat nad galą objął Wojewoda Lubuski Marek Cebula, oraz Prezydent Miasta Zielona Góra Marcin Pabierowski. Organi-zator, czyli Lubuska Izba Budow-nictwa do współpracy zapros-iła też Uniwersytet Zielonogórski, Zrzeszenie Gmin Wojewódz-
	twa Lubuskiego, Organizację Pracodawców Ziemi Lubuskiej oraz Lubuską Okręgową Izbę Inżynierów Budownictwa.

	Nagrodzeni członkowie OPZL
	Wyjątkowe wyróżnienie trafiło do członka OPZL. Kielnia Lubu-ska, przyznawana osobom szczególnie zasłużonym dla branży, trafiła w ręce Piotra Mężyńskiego, prezesa Przedsiębiorstwa Budownictwa Ogólnego, które obchodzi w tym roku szacowny jubileusz 70-cio lecia.
	Z kolei laur “Lubuskiego Mistera Budowy” w kat. Osiedla mie-szkaniowe wielorodzinne zdobyło Osiedle Nowa Łęknica, któ-rego inwestorem jest : Grupa PBS Sp. z o.o. Spółka Komandyto-wa, a generalnym wykonawcą  Grupa PBS Sp. z o.o.
	Wręczono też nagrody przedstawicielom najmłodszego po-kolenia branży. Studenci zdobyli je w ramach “Konkursu na Najlepsze Prace Dyplomowe absolwentów Instytutu Archi-tektury i Urbanistyki Uniwersytetu Zielonogórskiego”.
	Uhonorowani zostali również wyróżniający się uczniowie Centrum Kształcenia Zawodowego i Ustawicznego nr 1 „Budowlanka” w Zielonej Górze.
	BIZNES LUBUSKI 40

	AUTOMOTIVE
	WRZESIEŃ 2026



	Kawa, gablota
	i ludzie. Bez wyceny przy wjeździe
	Tomasz Kamiński
	Niedzielny poranek. Można przewrócić się na drugi bok,
	albo przekręcić kluczyk  ukochanego samochodu. Zgadnijcie, którą opcję wybieram? Kawa smakuje przecież lepiej, kiedy zamiast kuchennej ściany mamy przed sobą samochody.
	Ale nie, nie chodzi wyłącznie
	o podziwianie blachy.
	Chodzi o towarzystwo i entourage.
	Cars & Coffee, a po naszemu swojsko Śniadanie & Gablota. Cykl zapoczątkowany w Łodzi w 2017 roku pokazał, że do spotkania lu-dzi z benzyną we krwi nie potrzeba wielkiego scenariusza. Wystar-czą miejsce, smaczne jedzenie i chęć rozmowy. Proste? Niby tak.
	A jednak ktoś musiał wyciągnąć tych wszystkich ludzi z garaży.
	Podczas tych spotów najbardziej podoba mi się zderzenie światów. Regularne Ś&G nie przewiduje selekcji pojazdów. Na jednym par-kingu mogą spotkać się samochody z finansowej stratosfery oraz youngtimery, których zakup nie wymaga sprzedaży mieszkania. Postawcie obok siebie jedno z najdroższych aut świata i pocz-ciwego Golfa II. Które ma ciekawszą historię? No właśnie, cennik tego nie powie. Marzenie odbudowane własnymi rękami nie musi ustępować marzeniu odebranemu z salonu.
	A w tym wszystkim najważniejsi są właściciele. Bez mierze-nia człowieka wartością kluczyka. Ktoś opowiada o silniku, ktoś o poszukiwaniu listwy przez pół roku. Obaj z takim sa-mym błyskiem w oku. Lubię tę normalność. Drogie auto nie wskazuje nadętego właściciela, a tańsze nie oznacza mniej-szej pasji. Szacunek jest tu wyposażeniem standardowym.
	To również świetny pretekst do rodzinnego wyjścia. Organi-zatorzy mówią jasno: żadnego palenia gumy. To spotkanie pasjonatów. Śniadanie, spacer między samochodami, roz-mowy, na które w tygodniu zabrakło czasu. Nie trzeba znać wszystkich generacji Porsche, żeby dobrze spędzić niedzielę. Dziecko może zapytać, do czego służy korbka w drzwiach,  rodzic zaś opowiedzieć o aucie dziadka. I już mamy coś wię-cej niż zdjęcie do telefonu. Mamy miłe wspomnienie.
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	Chińczycy wystawili wielkie stoiska - dawno takich nie było. A gdzie marki europejskie?
	Tak właśnie rozumiem „community”. Nie liczbę obserwujących, ale ludzi, do których można zadzwonić. Dzisiaj poznajemy się przy kawie, jutro ktoś poleci mechanika, pomoże znaleźć część albo rzuci hasło wspólnego wyjazdu. Samochody nas tu przywożą, zna-jomości sprawiają, że wracamy. Nie musimy mieć identycznego logo na masce. Wystarczy, że podobnie rozumiemy przyjemność z jazdy. Bez tych ludzi parking pozostaje tylko parkingiem.
	Zresztą ta opowieść nie kończy się na polskiej granicy. Ś&G dotarło do Berlina, a spotkania z Espresso GT w Craftwerku połączyły polskich i niemieckich pasjonatów. Inne tablice, ten sam język emocji. Takie kontakty zostają na dłużej niż nie-dzielne przedpołudnie. Nagle wyjazd za granicę nie oznacza wi-zyty u obcych, tylko kolejną kawę ze znajomymi.
	Zauważam jednak, że powoli dosiada się do nas nostalgia. Mam wrażenie, że młodsi coraz rzadziej widzą w samochodzie to, co widzimy my. Marzenie, wolność, plakat nad łóżkiem. Może po prostu mają inne plakaty? Nie zamierzam ogłaszać końca pasji. Wolę zabrać kogoś na takie śniadanie, pozwolić mu posłuchać silnika i historii jego właściciela. Bo zamiast narzekać, że nie ma następców, lepiej się spotykać i zarażać kolejnych. Być może oni także złapią tą zajawkę…



	Śniadanie, spacer między samochodami, rozmowy,
	na które w tygodniu zabrakło czasu.
	Nie trzeba znać wszystkich generacji Porsche, żeby dobrze spędzić niedzielę.
	Tomasz Kamiński
	Z zamiłowania bloger motoryzacyjny - na blogu gentlemandriver.pl opisuje swoje motoryzacyjne życie i podróże. Testuje różne samochody i wyra-ża odczucia o dzisiejszym świecie automobilizmu. Prowadzi działania PR dla branży automotive.
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	Kontrola, bezpieczeństwo, niezależność. Fundamenty nowoczesnej floty
	W dynamicznie zmieniającym się otoczeniu biznesowym przedsiębiorcy nieustannie poszukują rozwiązań, które pozwolą im działać sprawniej, bezpieczniej i bardziej przewidywalnie. Jedną z decyzji, która na pewnym etapie rozwoju firmy staje się naturalnym kierunkiem rozważań, jest budowa własnej floty samochodowej.
	Volvo EX60. Ergonomiczne fotele, intuicyjne technologie, spokojna atmosfera wnętrza oraz zaawansowane systemy wspierające kierowcę pomagają ograniczać zmęczenie podczas wielogodzinnych podróży
	Bezpieczeństwo zaczyna się od kontroli
	Dla właściciela firmy jednym z najcenniejszych zasobów jest moż-liwość przewidywania. Im większa kontrola nad kluczowymi pro-cesami, tym mniejsze ryzyko nieprzewidzianych sytuacji wpły-wających na funkcjonowanie organizacji.
	Własna flota pozwala zachować pełną kontrolę nad stanem tech-nicznym pojazdów. Regularne przeglądy, terminowe serwisowanie i szybkie reagowanie na ewentualne usterki przekładają się nie tylko na niezawodność, lecz także na bezpieczeństwo kierowców.
	Technologie, które jeszcze kilka lat temu stanowiły domenę naj-bardziej ekskluzywnych samochodów, dziś realnie wspierają bez-pieczeństwo i komfort użytkowników flot firmowych. Dobrym prz-ykładem jest nowe, w pełni elektryczne Volvo EX60, które rozwija wieloletnią filozofię marki opartą na ochronie człowieka.
	Inteligentne systemy wspomagające kierowcę czy innowacyjne wieloadaptacyjne pasy bezpieczeństwa pokazują, że technologia może realnie wspierać bezpieczeństwo podróżujących służbowo.
	To nie tylko ochrona mienia i ograniczanie kosztów zdarzeń drogo-wych, ale przede wszystkim troska o ludzi, którzy każdego dnia reprezentują firmę.

	Niezależność, która daje spokój
	W biznesie niewiele rzeczy jest równie kosztownych jak przestój. Opóźniona dostawa, nieobecność pracownika u klienta czy brak dostępnego środka transportu mogą wpływać nie tylko na wyniki finansowe, ale również na relacje budowane przez lata.
	Własna flota pozwala ograniczyć zależność od zewnętrznych dostawców usług transportowych oraz zmiennych warunków
	rynkowych. Firma sama decyduje o harmonogramie działań, tra-sach i dostępności pojazdów.
	Dotrzymywanie zobowiązań staje się dziś jednym z kluczowych elementów przewagi konkurencyjnej. Właśnie dlatego przedsię-biorcy coraz większą uwagę zwracają na samochody, które wspierają niezawodność codziennych operacji.
	Volvo EX60 zapewnia komfort i wygodę na co dzień. Zasięg do 810 km (wg. WLTP), ładowanie od 10% do 80% w 19 minut oraz za-awansowany system z Mapami Google, Sklepem Play i asys-tentem Google Gemini AI wspierają kierowcę w obsłudze pojazdu. To rozwiązania, które pomagają ograniczać przestoje i zwiększają pewność realizacji codziennych zadań.
	Inteligentne systemy wspomagające kierowcę czy innowacyjne wieloadaptacyjne pasy bezpieczeństwa pokazują, że technologia może realnie wspierać bezpieczeństwo osób podróżujących służbowo każdego dnia.
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	ARTYKUŁ SPONSOROWANY
	Przewidywalne koszty
	w nieprzewidywalnych czasach
	Samochód jako element doświadczenia klienta
	optymalną formę finansowania oraz przeprowadzą przedsię-biorcę przez cały proces wdrożenia pojazdów do firmy. Dzięki temu decyzja o rozwoju floty staje się prostsza, bardziej świadoma i oparta na realnych potrzebach biznesowych.
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	Program rabatowy FIRMA - FIRMIE

	100%
	10%
	Grot Arena

	10%
	10%
	Anielskie Ogrody

	5%
	10%
	Biała Wydra Sklep Zoologiczny

	5%
	10%
	SOLID Księgowość

	100%
	10%
	MENTE Wojciech Mydlikowski

	20%
	Sela sp. z o.o.
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	Program rabatowy FIRMA - FIRMIE

	10%
	10%
	Zadwórna Group
	Inwestycje i Nieruchomości
	Service Jobs sp. z o.o.
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	Nowi Partnerzy
	Stowarzyszenie Polska Izba Rozwoju Elektromobilności
	Wojewódzka Stacja Pogotowia Ratunkowego Samodzielny Publiczny Zakład Opieki Zdrowotnej w Zielonej Górze
	Fundacja Lubuska Inicjatywa Pozarządowa
	BIZNES LUBUSKI 47
	BIZNES LUBUSKI
	WRZESIEŃ 2026


	Nowi Partnerzy
	Tomasz Weber .com
	Bank Ochrony Środowiska S.A.
	BIZNES LUBUSKI 48


