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Szanowni Państwo,

PRZEDSIĘBIORCY NIE MOGĄ NARZEKAĆ NA BRAK WYZWAŃ. KO-
LEJNE ZMIANY W PRZEPISACH DOTYCZĄ ZARÓWNO PRAWA PRA-
CY, JAK I OBOWIĄZKÓW ŚRODOWISKOWYCH CZY ORGANIZACJI 
PROCESÓW LOGISTYCZNYCH. W NAJNOWSZYM NUMERZE PRZED-
STAWIAMY ZAGADNIENIA, KTÓRE JUŻ DZIŚ WARTO UWZGLĘDNIĆ 
W PLANOWANIU DZIAŁALNOŚCI.

W obszarze prawa pracy wyjaśniamy, kiedy sąd 
może uznać, że przywrócenie pracownika do pra-
cy jest niecelowe, omawiamy projekt rozszerzenia 
uprawnień Państwowej Inspekcji Pracy w zakresie 
przekształcania umów cywilnoprawnych w umowy 
o pracę oraz analizujemy ustawę o stażach, która 
ma zakończyć praktykę bezpłatnych staży. Przed-
stawiamy również zasady uzyskania dofinansowa-
nia na zatrudnienie pracowników po 50. roku życia.

Szczególną uwagę poświęcamy zmianom wynikają-
cym z rozporządzenia PPWR (Packaging and Packa-
ging Waste Regulation), które będzie miało znaczący 
wpływ na producentów, importerów, dystrybutorów 
oraz firmy wprowadzające produkty w opakowa-
niach na rynek Unii Europejskiej. Nowe przepisy ozna-
czają nie tylko obowiązek projektowania opakowań 
z myślą o ich recyklingu i ponownym wykorzystaniu, 
ale także nowe wymagania dotyczące ograniczania 
ilości odpadów opakowaniowych, zawartości mate-
riałów z recyklingu oraz odpowiedniego oznakowa-
nia. To regulacja, która będzie wymagała od wielu 
przedsiębiorstw dostosowania procesów produk-
cyjnych, logistycznych i zakupowych.

Kontynuujemy również temat zrównoważonego 
rozwoju. W artykule poświęconym nowym zawo-
dom związanym z ESG pokazujemy, jak zmienia 
się rynek pracy, natomiast w wywiadzie miesiąca 
rozmawiamy z Anną Maschke, cenioną ekspertką 
w obszarze ESG, o tym, jak dane dotyczące zrów-
noważonego rozwoju stają się istotnym elementem 
podejmowania decyzji biznesowych i zarządzania 
całym łańcuchem wartości.

Nie zabraknie także praktycznych tematów do-
tyczących zmian w systemie SENT oraz artykułu 
o mentoringu odwróconym, który pokazuje, jak sku-
tecznie wykorzystywać potencjał różnych pokoleń 
pracowników.

Życzymy Państwu inspirującej lektury i mamy na-
dzieję, że przygotowane materiały będą wsparciem 
w podejmowaniu trafnych decyzji biznesowych.

Przyjemnej lektury 
Katarzyna Kołbuś 
Redaktor prowadząca

www.pcdk.pl
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Katarzyna Kołbuś: Wokół 
ESG pojawia się dziś wiele 
sprzecznych sygnałów. 
Jedni mówią o deregulacji 
i ograniczaniu obowiązków, 
inni przekonują, że wymagania 
wobec firm będą rosły. Która 
z tych ocen jest bliższa prawdy?

Anna Maschke: Mam wrażenie, 
że dyskusja o przyszłości ESG zbyt 
często sprowadza się dziś do 
pytania, czy obowiązków będzie 
więcej,  czy mniej. Tymczasem 
najważniejsza zmiana zachodzi 
gdzie indziej. O konkurencyjności 
przedsiębiorstw będą decydo-

wać jakość decyzji zarządczych 
oraz umiejętność rozpoznawania 
i ograniczania ryzyk w całym łań-
cuchu wartości. W tym właśnie 
kierunku ewoluują zarówno euro-
pejskie regulacje, jak i oczekiwa-
nia rynku.

Pakiet Omnibus rzeczywiście za-
kłada ograniczenie części obo-
wiązków sprawozdawczych oraz 
zmniejszenie liczby przedsię-
biorstw objętych obowiązkowym 
raportowaniem. Trudno jednak 
interpretować te zmiany jako 
odejście od celów Europejskiego 
Zielonego Ładu. Komisja Euro-

pejska konsekwentnie podkreśla, 
że ich celem jest uproszczenie 
przepisów i zmniejszenie obcią-
żeń administracyjnych przy za-
chowaniu kierunku transformacji 
europejskiej gospodarki.

W praktyce o tempie zmian de-
cydują dziś również uczestni-
cy rynku. Informacje dotyczące 
emisji gazów cieplarnianych, 
bezpieczeństwa pracy, praw 
człowieka czy odporności łańcu-
chów dostaw wykorzystują banki 
przy ocenie ryzyka kredytowe-
go, inwestorzy podczas podej-
mowania decyzji kapitałowych, 

Nowe obszary odpowiedzialności 
biznesu: od danych ESG do decyzji  
w łańcuchu wartości
Pierwsze doświadczenia przedsiębiorstw z raporto-
waniem zgodnym z CSRD pokazują, że największym 
wyzwaniem nie jest już samo pozyskanie danych 
ESG, lecz wykorzystanie ich w codziennym zarzą-
dzaniu. Z globalnego badania PwC – Global Su-
stainability Reporting Survey wynika, że ponad 
dwie trzecie firm dostrzega wartość raportowa-
nia wykraczającą poza spełnienie obowiązków 
regulacyjnych – dane ESG coraz częściej wspie-
rają zarządzanie ryzykiem, strategię oraz decy-
zje dotyczące łańcucha wartości. To właśnie 
w  tym kontekście rośnie znaczenie należytej 
staranności, która z narzędzia compliance 
staje się elementem budowania odporności 
biznesu. O tym, jak zmienia się podejście or-
ganizacji do ESG i due diligence, rozmawia-
my z ekspertką ESG PCDK Group.



7

ESG i ochrona środowiska

ubezpieczyciele, a także duzi 
kontrahenci kwalifikujący swo-
ich dostawców. Transparent-
ność i odpowiedzialność są więc 
elementem relacji biznesowych 
oraz warunkiem budowania za-
ufania między partnerami.

ESG wkracza dziś w bardziej doj-
rzały etap rozwoju. Kilka lat temu 
głównym wyzwaniem było upo-
rządkowanie danych i przygoto-
wanie organizacji do raportowa-
nia. Obecnie uwaga zarządów 
koncentruje się na wykorzystaniu 
tych informacji w procesach za-
kupowych, inwestycyjnych i stra-
tegicznych, a także w zarządzaniu 
ryzykiem i odpornością przedsię-
biorstwa. To naturalna ewolucja 
– od gromadzenia danych do 
świadomego wykorzystywania 
ich w codziennym zarządzaniu.

KK: Jak wspomniałaś, pakiet 
Omnibus ogranicza liczbę 
przedsiębiorstw objętych 
obowiązkiem raportowania. 
Wielu właścicieli firm z sektora 
MŚP odetchnęło z ulgą. Czy 
rzeczywiście mogą uznać, 
że ESG przestało ich dotyczyć?

AM: To jeden z najbardziej my-
lących wniosków w obecnej 
debacie. Zakres obowiązków 
prawnych rzeczywiście może się 
zmniejszyć, jednak presja infor-
macyjna i oczekiwania bizneso-
we pozostają na wysokim pozio-
mie.

Małe i średnie przedsiębiorstwa 
funkcjonują w rozbudowanych 
ekosystemach gospodarczych. 
Są elementem łańcuchów do-

staw, współpracują z instytucjami 
finansowymi i dużymi organiza-
cjami, które coraz częściej wyma-
gają danych dotyczących wpły-
wu środowiskowego, warunków 
pracy czy zarządzania ryzykiem.

Warto rozróżnić dwie kwestie: 
obowiązek raportowania wyni-
kający z przepisów oraz zapo-
trzebowanie na dane ESG wyni-
kające z relacji rynkowych. Nawet 
firmy, które nie podlegają CSRD, 
w praktyce otrzymują od part-
nerów biznesowych szczegółowe 
kwestionariusze i ankiety.

W tym kontekście istotne znacze-
nie zyskuje standard VSME opra-
cowany przez EFRAG. Jego rolą 
nie jest tworzenie dodatkowych 
wymagań, lecz uporządkowa-
nie sposobu wymiany informacji 
pomiędzy dużymi firmami a sek-
torem MŚP. Dzięki temu możliwe 
jest ograniczenie liczby różnych 
formularzy i zwiększenie porów-
nywalności danych.

Z perspektywy przedsiębiorcy 
kluczowe staje się więc inne py-
tanie: jakie informacje będą po-
trzebne moim klientom i part-
nerom w najbliższych latach? 
Odpowiedź na nie w coraz więk-
szym stopniu wpływa na pozycję 
konkurencyjną firmy.

KK: Pociągnijmy zatem ten 
wątek... W dyskusji o ESG 
coraz częściej pojawia się 
pojęcie należytej staranności 
(due diligence). Czy można 
powiedzieć, że to kolejny etap 
po raportowaniu ESG – bardziej 
operacyjny i bliższy realnym 

decyzjom biznesowym?

AM: To bardzo trafne ujęcie – 
i  rzeczywiście można je czytać 
jako naturalne przejście do ko-
lejnego etapu. Warto jednak do-
precyzować, że nie jest to proste 
rozwinięcie systemu ESG, ale ra-
czej przesunięcie akcentu w spo-
sobie myślenia o odpowiedzial-
ności biznesu.

Dotychczasowe podejście kon-
centrowało się na porządkowaniu 
informacji – na tym, co organiza-
cja wie o swoim wpływie. Należyta 
staranność przesuwa akcent na 
zdolność wykorzystania tej wiedzy 
w praktyce zarządczej.

Różnica jest istotna. W podejściu 
due diligence kluczowe znacze-
nie mają procesy identyfikowania 
ryzyk w obszarach ESG oraz ich 
ograniczania w kontekście samej 
organizacji, jak i w całym jej łań-
cuchu wartości – od surowców, 
przez produkcję, aż po dystrybu-
cję i użytkowanie produktów.

Kierunek ten wynika zarówno 
z  regulacji (w tym CSDDD), jak 
i  z dłuższego trendu obecnego 
w  wytycznych OECD, które trak-
tują należytą staranność jako 
proces ciągły. Obejmuje on 
identyfikację ryzyk, ich ocenę, 
działania zapobiegawcze oraz 
monitoring efektów.

W rezultacie ESG coraz częściej in-
tegrowane jest jako część zarzą-
dzania operacyjnego. W  szcze-
gólności w branżach o złożonych 
łańcuchach dostaw dane ESG są 
wykorzystywane w  codziennych 
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decyzjach zakupowych, kontrak-
towych i inwestycyjnych.

Raportowanie pełniło dotąd funk-
cję porządkującą i diagnostyczną. 
Należyta staranność rozwija ten 
obszar, nadając mu wymiar decy-
zyjny i operacyjny.

KK: Należyta staranność 
obejmuje identyfikację 
i ograniczanie ryzyk zarówno 
we własnej działalności 
przedsiębiorstwa, jak i w całym 
łańcuchu wartości. To właśnie 
ten drugi obszar budzi dziś 
najwięcej pytań, bo firmy mają 
nad nim znacznie mniejszą 
kontrolę niż nad tym, co robią 
w obszarze swojej działalności. 
Jak w praktyce prowadzić 
należytą staranność w relacjach 
z dostawcami i partnerami 
biznesowymi? Jak wygląda to 
„od kuchni” – nie na poziomie 
regulacji, tylko realnych działań 
przedsiębiorstwa?

AM: Przede wszystkim należyta 
staranność wymaga ustalenia ja-
snych zasad działania wewnątrz 
organizacji. Firma powinna okre-
ślić, jakie ryzyka uznaje za istotne, 
kto odpowiada za ich identyfikację 
i monitorowanie oraz jakie stan-
dardy obowiązują przy wyborze i 
ocenie dostawców. Bez takich ram 
trudno mówić o spójnym procesie 
zarządzania ryzykiem.

Kolejnym krokiem jest mapowanie 
łańcucha wartości i przeprowa-
dzenie analizy ryzyk. W praktyce 
oznacza to zidentyfikowanie klu-
czowych dostawców i procesów, 
określenie, gdzie mogą wystę-

pować negatywne oddziaływa-
nia środowiskowe, społeczne lub 
związane z ładem organizacyjnym, 
a następnie ocenę, które z nich 
mają największe znaczenie z per-
spektywy działalności przedsię-
biorstwa. Dopiero na tej podstawie 
warto zwracać się do dostawców 
o konkretne informacje – najlepiej 
wykorzystując proste i ustandary-
zowane narzędzia, które pozwala-
ją porównywać dane i ograniczają 
obciążenia administracyjne.

Sama identyfikacja ryzyk nie koń-
czy jednak procesu. Jeżeli firma 
dostrzeże obszary wymagające 
poprawy, powinna podjąć odpo-
wiednie działania – od wspólnego 
wypracowania planu naprawcze-
go z dostawcą, przez dodatkową 
weryfikację, aż po zakończenie 
współpracy, jeśli ryzyka są zbyt 
poważne lub partner nie podej-
muje działań naprawczych. Rów-
nie ważne jest późniejsze monito-
rowanie skuteczności podjętych 
działań i regularna aktualizacja 
oceny ryzyka.

To właśnie dlatego należyta sta-
ranność jest procesem ciągłym. 
Nie polega na jednorazowym ze-
braniu danych, ale na systema-
tycznym zarządzaniu ryzykiem 
w całym łańcuchu wartości.

KK: Jakiego rodzaju informacje 
firmy będą musiały pozyskiwać 
od swoich dostawców, aby 
wykazać należytą staranność 
i realnie zarządzać ryzykiem 
w łańcuchu dostaw?

AM: Nie istnieje uniwersalna lista 
informacji, o które każda firma po-

Przede wszystkim 
należyta staranność 
wymaga ustalenia 
jasnych zasad dzia-
łania wewnątrz or-
ganizacji. Firma po-
winna określić, jakie 
ryzyka uznaje za istot-
ne, kto odpowiada 
za ich identyfikację i 
monitorowanie oraz 
jakie standardy obo-
wiązują przy wyborze 
i ocenie dostawców. 
Bez takich ram trud-
no mówić o spójnym 
procesie zarządzania 
ryzykiem.

Anna Maschke
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winna pytać swoich dostawców. 
Zakres danych zawsze wynika z 
charakteru działalności przed-
siębiorstwa, specyfiki branży oraz 
ryzyk zidentyfikowanych w proce-
sie należytej staranności. Innych 
informacji będzie potrzebował 
producent żywności, innych fir-
ma budowlana, a jeszcze innych 
przedsiębiorstwo technologicz-
ne czy instytucja finansowa. W 
praktyce organizacje najczęściej 
rozpoczynają od kilku podstawo-
wych obszarów, które stanowią 
punkt wyjścia do dalszego dopre-
cyzowania w zależności od ryzyka.

Pierwszy dotyczy wpływu na śro-
dowisko. W zależności od branży 
mogą to być m.in. emisje ga-
zów cieplarnianych (Scope 1 i 2, 
a w wielu przypadkach również 
Scope 3), zużycie energii elek-
trycznej i cieplnej, udział energii 
ze źródeł odnawialnych, zużycie 
wody, sposób gospodarowania 
odpadami (np. poziom recyklin-
gu, odpady niebezpieczne, od-
pady produkcyjne). W sektorach 
surowcowych lub przetwórczych 
istotne bywają również dane 
o  pochodzeniu surowców i śla-
dzie środowiskowym dostaw.

Drugi obszar obejmuje kwe-
stie społeczne. W praktyce są to 
m.in. warunki pracy w zakładach 
produkcyjnych, poziom wyna-
grodzeń, czas pracy, wskaźniki 
bezpieczeństwa (np. liczba wy-
padków przy pracy), dostęp do 
szkoleń, struktura zatrudnienia 
(np. udział pracowników tymcza-
sowych lub podwykonawców) 
oraz funkcjonowanie mechani-
zmów zgłaszania nieprawidło-

wości i ochrony praw człowieka. 
W  bardziej narażonych łańcu-
chach dostaw pojawiają się tak-
że informacje o audytach spo-
łecznych czy wynikach kontroli 
zewnętrznych.

Trzeci obszar dotyczy ładu organi-
zacyjnego i zgodności. Obejmuje 
on m.in. istnienie kodeksów etycz-
nych, polityk antykorupcyjnych, 
procedur compliance, sposobu 
zarządzania ryzykiem, mechani-
zmów kontroli wewnętrznej oraz 
informacji o incydentach naru-
szeń regulacji lub standardów 
etycznych. W relacjach bizneso-
wych istotne bywają także dane 
dotyczące struktury własnościo-
wej czy powiązań kapitałowych.

Jednocześnie kluczowe jest to, że 
powyższy zestaw ma charakter 
bazowy, a nie uniwersalny. Rze-
czywisty zakres danych zawsze 
powinien wynikać z analizy ryzyk. 
Przykładowo: firma z branży spo-
żywczej będzie koncentrować 
się na bezpieczeństwie żywności 
i pochodzeniu surowców, branża 
budowlana na bezpieczeństwie 
pracy i materiałach, a sektor IT na 
łańcuchu dostaw elektroniki, zu-
życiu energii w centrach danych 
czy warunkach pracy w produkcji 
komponentów.

Właśnie dlatego coraz większe 
znaczenie zyskują standardy wy-
miany informacji, takie jak VSME, 
które porządkują podstawowy 
zakres danych i ułatwiają dialog 
między dużymi firmami a MŚP. 
Nie zastępują one analizy ryzyka, 
ale stanowią jej praktyczny punkt 
wyjścia.

W rezultacie celem nie jest stwo-
rzenie jednej listy danych ESG 
dla wszystkich, lecz zbudowanie 
systemu, w którym informacje są 
adekwatne do ryzyk, porówny-
walne i rzeczywiście wykorzysty-
wane w decyzjach biznesowych.

KK: A czy możemy określić, 
jakie błędy najczęściej 
popełniają przedsiębiorcy, 
którzy po raz pierwszy mierzą 
się z obowiązkami związanymi 
z należytą starannością 
i zarządzaniem ESG w łańcuchu 
dostaw?

AM: Najczęstszy błąd polega na 
traktowaniu należytej staranności 
jako projektu do wdrożenia i  za-
mknięcia. W praktyce jest to proces 
zarządczy o charakterze ciągłym.

Drugim problemem jest nad-
mierna komplikacja systemu na 
wczesnym etapie. Firmy często 
tworzą rozbudowane ankiety ESG 
bez wcześniejszego określenia, 
które ryzyka są dla nich istotne. 
Skutkiem jest niska jakość da-
nych i przeciążenie dostawców.

Trzecim błędem jest brak powią-
zania danych z decyzjami bizne-
sowymi. Zebrane informacje nie 
są wykorzystywane w zakupach, 
zarządzaniu ryzykiem ani w rene-
gocjacjach kontraktów.

Czwartym problemem jest nie-
dostateczne uwzględnienie moż-
liwości dostawców, szczególnie 
z sektora MŚP. Bez uproszczenia 
narzędzi i wsparcia proces po-
zyskiwania danych traci skutecz-
ność.



10

ESG i ochrona środowiska

Piąty błąd dotyczy koncentra-
cji na formalnej zgodności za-
miast na realnym zarządzaniu 
ryzykiem. Kluczowe znaczenie 
ma identyfikacja rzeczywistych 
punktów ryzyka i mechanizmów 
ich ograniczania.

W praktyce największą różni-
cę robi nie zestaw narzędzi, lecz 
sposób ich wykorzystania w or-
ganizacji.

KK: W dyskusji o ESG i należytej 
staranności często pojawia 
się również wątek kosztów 
– dodatkowych obowiązków, 
systemów, danych czy 
audytów. Czy wdrożenie zasad 
due diligence można traktować 
wyłącznie jako obciążenie 
dla firm?

AM: Postrzeganie wdrożeń sys-
temowych w obszarze należytej 
staranności i ESG wyłącznie w ka-
tegoriach kosztów wynika często 
z niezrozumienia ich rzeczywistej 
funkcji w zarządzaniu przedsię-
biorstwem. Nie chodzi tu o do-
datkową warstwę obowiązków 
administracyjnych, lecz o sposób 
identyfikowania i minimalizacji 
ryzyk, które i tak istnieją w modelu 
biznesowym – często poza bez-
pośrednią widocznością firmy.

W praktyce największą wartością 
należytej staranności jest ograni-
czenie tzw. „ryzyk niewidzialnych”, 
czyli takich, które nie pojawia-
ją się w codziennych raportach 
operacyjnych, ale materializują 
się w najmniej oczekiwanym mo-
mencie – na przykład gdy klu-
czowy dostawca przestaje speł-

niać standardy pracy, pojawia 
się problem z pochodzeniem su-
rowców albo nagle zmieniają się 
warunki produkcji w kraju dostaw.

Dla wielu firm tego typu podej-
ście działa jak system wczesne-
go ostrzegania. Nie tyle zwiększa 
liczbę formalnych obowiązków, 
co poprawia widoczność tego, 
co już dzieje się w łańcuchu war-
tości – a co wcześniej pozosta-
wało poza polem decyzyjnym.

W tym sensie kosztem nie jest 
samo wdrożenie procesów, lecz 
sytuacje, w których firma dowia-
duje się o ryzyku dopiero wte-
dy, gdy ma ono już bezpośredni 
wpływ na działalność operacyjną 
lub finansową. W praktyce więk-
szym kosztem bywa brak wcze-
snego rozpoznania ryzyka niż 
samo wdrożenie procesu jego 
identyfikacji, czy utrzymanie mo-
nitorowania.

KK: Jakie działania warto 
podjąć już dziś, aby 
przygotować organizację na 
rosnące wymagania dotyczące 
odpowiedzialności za łańcuch 
dostaw i należytej staranności?

AM: Największym wyzwaniem 
dla firm jest dziś tempo, w jakim 
wymagania dotyczące należytej 
staranności i ESG przenikają do 
realnych procesów biznesowych. 
Zdolność adaptacji buduje prze-
wagę konkurencyjną i w coraz 
większym stopniu różnicuje orga-
nizacje na rynku.

Pierwszym krokiem jest upo-
rządkowanie wiedzy o łańcuchu 

wartości – nie tylko w odnie-
sieniu do bezpośrednich do-
stawców, ale także do miejsc, 
w których powstają kluczowe 
ryzyka środowiskowe, społecz-
ne i operacyjne. Bez tego firma 
działa w warunkach ograniczo-
nej widoczności, co utrudnia za-
rządzanie ryzykiem.

Drugim elementem jest stwo-
rzenie podstawowego, spójnego 
zestawu danych dostosowanego 
do realnych potrzeb organizacji 
oraz jej relacji biznesowych. Nie 
chodzi o maksymalizację liczby 
wskaźników, ale o ich użytecz-
ność w podejmowaniu decyzji.

Trzecim krokiem jest integracja 
tych danych z procesami decy-
zyjnymi, szczególnie w obszarach 
zakupów, finansów i zarządzania 
ryzykiem. Informacje powinny 
trafiać tam, gdzie faktycznie za-
padają decyzje, a nie funkcjono-
wać równolegle jako osobny sys-
tem raportowy.

Ostatecznie kluczowe znaczenie 
ma zmiana perspektywy orga-
nizacyjnej. Traktowanie należytej 
staranności i ESG jako zewnętrz-
nego wymogu regulacyjnego 
prowadzi do powierzchowne-
go wdrożenia i ograniczonej 
użyteczności tych procesów. 
W  praktyce mogą to być uży-
teczne narzędzia porządkowa-
nia ryzyk i budowania stabilności 
biznesu w coraz bardziej zło-
żonym otoczeniu rynkowym. 
To właśnie w tym sensie stają 
się elementem efektywnego, 
przewidywalnego zarządzania 
przedsiębiorstwem.
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Wdrożenie przepisów bezpośred-
nio wpłynie na rynek kapitałowy 
w Polsce i całej Unii Europejskiej, 
gdzie oceny ESG stają się kluczo-
wym elementem przyciągania 
inwestorów i finansowania przed-
siębiorstw. Jeszcze kilka lat temu 
były one traktowane głównie jako 
element komunikacji wizerunko-
wej. Dziś coraz częściej wpływają 
na decyzje inwestorów, banków, 
kontrahentów oraz dużych orga-
nizacji budujących swoje łańcu-
chy dostaw.

Większa przejrzystość i nadzór

Rozporządzenie UE 2024/3005 
wprowadza jednolite zasady funk-
cjonowania dostawców ratingów 
ESG na terenie Unii Europejskiej. 
Zgodnie z nowymi regulacjami 
podmioty świadczące tego typu 
usługi będą podlegały autoryzacji 
i bezpośredniemu nadzorowi Eu-
ropejskiego Urzędu Nadzoru Giełd 
i Papierów Wartościowych (ESMA).

Nowe przepisy mają zwiększyć 
transparentność metodologii 
stosowanych przez agencje ra-
tingowe oraz poprawić porówny-
walność ocen. Szczególny nacisk 
położono na obowiązek wyraź-
nego prezentowania wyników 
dla poszczególnych filarów ESG: 
środowiska (E), społeczeństwa 
(S) oraz ładu korporacyjnego (G). 
Jeżeli agencja będzie publikować 

zagregowaną ocenę końcową, 
będzie musiała jasno wskazać 
sposób jej wyliczenia.

Koniec z „czarną skrzynką” 
ratingową

Jednym z głównych celów roz-
porządzenia jest zwiększenie za-
ufania do ocen ESG. Dotychczas 
poszczególne agencje stosowa-
ły różne metodologie, przez co ta 
sama firma mogła otrzymywać 
znacząco odmienne wyniki. Bywa, 
że inwestorzy otrzymują końco-
wy wynik (np. literowy od CCC do 
AAA lub punktowy od 0 do 100), ale 
szczegóły dotyczące tego, jak do-
kładnie został on obliczony, pozo-
stają niejawne („czarna skrzynka” 
ratingowa). W rezultacie firmom 
często trudno zweryfikować, które 
dokładnie działania mają popra-
wić. Nowe regulacje nie ujedno-
licają samych metod oceniania, 
ale wymagają większej przejrzy-
stości w zakresie kryteriów, źródeł 
danych i sposobów agregowania 
wyników. Według Komisji Europej-
skiej oraz ESMA ma to ograniczyć 
ryzyko wprowadzania inwesto-
rów w błąd oraz przeciwdziałać 
praktykom greenwashingu, czyli 
przedstawianiu działalności firmy 
jako bardziej zrównoważonej, niż 
jest w rzeczywistości.

Wyzwanie dla przedsiębiorstw

Rosnące znaczenie ratingów ESG 

oznacza również nowe obowiązki 
dla samych przedsiębiorstw. Fir-
my będą musiały zadbać o ja-
kość danych dotyczących wpływu 
na środowisko, kwestii społecz-
nych i  sposobu zarządzania. Co-
raz większego znaczenia nabierze 
także umiejętność prezentowania 
tych informacji w sposób odpo-
wiadający wymaganiom inwe-
storów, banków oraz partnerów 
biznesowych. Jak podkreśla Jacek 
Zatoński, ekspert ESG PCDK, przy-
gotowanie do procesu ratingo-
wego nie powinno ograniczać się 
do wypełnienia ankiety. Niezbęd-
ne jest wcześniejsze uporządko-
wanie danych, analiza oczekiwań 
interesariuszy oraz dostosowanie 
strategii ESG do wymagań ryn-
ku. W  praktyce proces ten może 
trwać wiele miesięcy.

Wejście w życie rozporządzenia 
UE 2024/3005 potwierdza, że ESG 
przestaje być jedynie elementem 
raportów i działań wizerunkowych. 
Coraz częściej staje się czynni-
kiem wpływającym na dostęp 
do finansowania, relacje z inwe-
storami oraz możliwość uczest-
nictwa w  międzynarodowych 
łańcuchach dostaw. Dla wielu 
przedsiębiorstw rating ESG może 
w najbliższych latach stać się nie 
tyle dodatkowym atutem, co wa-
runkiem skutecznego funkcjono-
wania na europejskim rynku.

Już od lipca owe unijne przepisy zmienią 
rynek ratingów ESG 
Od 2 lipca 2026 roku zacznie być stosowane rozporządzenie Parlamentu Europejskiego 
i Rady (UE) 2024/3005 z dnia 27 listopada 2024 r. w sprawie przejrzystości i rzetelności dzia-
łalności ratingowej z zakresu ochrony środowiska, polityki społecznej i ładu korporacyjnego 
(ESG). Nowe przepisy mają uporządkować dynamicznie rozwijający się rynek ratingów ESG, 
zwiększyć jego wiarygodność oraz ograniczyć ryzyko tzw. greenwashingu.



12

ESG i ochrona środowiska

To efekt dojrzewania rynku. O ile 
pierwszym impulsem do rozwo-
ju kompetencji ESG były unijne 
regulacje, takie jak dyrektywa 
CSRD czy Europejskie Standardy 
Raportowania Zrównoważonego 
Rozwoju (ESRS), o tyle dziś coraz 
więcej organizacji traktuje ESG 
jako element zarządzania strate-
gicznego, obejmującego ryzyko, 
inwestycje, zakupy, finanse czy 
relacje z dostawcami.

Dane ESG mają wspierać 
decyzje

Pierwsza fala przedsiębiorstw 
raportujących zgodnie z CSRD 
pokazała, że największym wy-
zwaniem nie jest już samo zgro-
madzenie danych, lecz ich wyko-
rzystanie. Potwierdza to badanie 
PwC Global Sustainability Repor-
ting Survey 2025, przeprowadzo-
ne wśród blisko 500 organizacji 
raportujących lub przygotowują-
cych się do raportowania zgod-
nie z CSRD i standardami ISSB. 
Respondenci wskazali, że proces 
raportowania przynosi korzyści 
wykraczające poza zgodność z 

przepisami. Organizacje wyko-
rzystują dane ESG do lepszego 
zarządzania ryzykiem, planowa-
nia strategicznego, identyfiko-
wania szans biznesowych oraz 
budowania odporności przed-
siębiorstwa. Jednocześnie wiele 
firm deklaruje, że mimo zmian 
regulacyjnych (tu przede wszyst-
kim pakiet Omnibus) nie zamie-
rza rezygnować z raportowania, 
ponieważ dostrzega jego war-
tość biznesową.

To oznacza fundamentalną 

ESG tworzy nowe zawody.  
Firmy nie szukają  
już tylko specjalistów  
od raportowania

Jeszcze kilka lat temu specjalista ESG kojarzył się przede wszystkim z przygotowaniem 
raportu niefinansowego. Dziś ten obraz szybko się zmienia. Przedsiębiorstwa potrzebują już 
nie tylko osób, które potrafią zebrać dane i przygotować sprawozdanie zgodne z wymagania-
mi regulacyjnymi, ale przede wszystkim ekspertów zdolnych przełożyć informacje ESG na 
konkretne decyzje biznesowe.

O
braz autorstwa M

agnific
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zmianę. ESG przestaje być do-
meną działów compliance i sta-
je się narzędziem wspierającym 
zarząd w podejmowaniu decyzji.

Pojawiają się nowe 
specjalizacje

Zmiana sposobu myślenia 
przedsiębiorstw znajduje od-
zwierciedlenie na rynku pracy.

Jeszcze niedawno ogłoszenia 
dotyczyły głównie stanowisk 
„ESG Manager” lub „Sustainabi-
lity Specialist”. Dzisiaj firmy po-
szukują znacznie bardziej wy-
specjalizowanych pracowników 
posiadających tzw. green skills, 
takich jak:

•	 menedżer wdrożenia CSRD,

•	 analityk podwójnej istotno-
ści,

•	 specjalista ds. rachunkowo-
ści węglowej i emisji Scope 3,

•	 ekspert ds. Taksonomii UE 
i SFDR,

•	 specjalista ds. atestacji da-
nych ESG,

•	 ekspert ds. zarządzania da-
nymi ESG i wykorzystania 
sztucznej inteligencji.

To już nie są wyłącznie stanowi-
ska związane z raportowaniem. 
Łączą kompetencje z obszaru fi-
nansów, prawa, analizy danych, 
zarządzania ryzykiem, zakupów 
inowych technologii.

Zielone kompetencje stają się 
standardem

Skalę zmian dobrze pokazuje Lin-

kedIn Global Green Skills Report 
2025. Z analizy obejmującej po-
nad miliard profili zawodowych 
wynika, że zatrudnienie osób po-
siadających kompetencje zwią-
zane ze zrównoważonym roz-
wojem rośnie szybciej niż rynek 
pracy jako całość. Osoby po-
siadające green skills są zatrud-
niane o 46,6 proc. częściej niż 
przeciętni kandydaci, a popyt na 
takie kompetencje rośnie szyb-
ciej niż ich podaż. Co szczególnie 
istotne, po raz pierwszy większość 
nowych zatrudnień wymagają-
cych zielonych kompetencji do-
tyczy stanowisk, które wcześniej 
nie były kojarzone z  ESG. Ozna-
cza to, że wiedza z zakresu zrów-
noważonego rozwoju staje się 
kompetencją przekrojową, wyko-
rzystywaną również w finansach, 
logistyce, IT, zakupach czy zarzą-
dzaniu projektami.

ESG potrzebuje ludzi,  
którzy rozumieją biznes

Największym wyzwaniem naj-
bliższych lat nie będzie przygo-
towanie kolejnego raportu, lecz 
umiejętność interpretacji infor-
macji i ich przełożenia na dzia-
łania przedsiębiorstwa. Coraz 
większego znaczenia nabierają 
osoby, które potrafią przeprowa-
dzić analizę podwójnej istotności, 
zidentyfikować ryzyka w łańcu-
chu wartości, ocenić wpływ dzia-
łalności firmy oraz przygotować 
rekomendacje dla zarządu.

Dlatego zespoły ESG coraz czę-
ściej współpracują z działami 
finansów, controllingu, zaku-
pów, audytu, compliance oraz 
strategii. W wielu organizacjach 

specjalista ESG przestaje być 
samodzielnym ekspertem od-
powiedzialnym za raportowanie, 
a  staje się partnerem bizneso-
wym wspierającym proces po-
dejmowania decyzji.

Zielone kompetencje 
przyszłości

Zmiany dostrzega również World 
Economic Forum. W raportach 
dotyczących przyszłości rynku 
pracy wskazuje, że umiejętności 
związane z transformacją kli-
matyczną, analizą danych, za-
rządzaniem ryzykiem oraz zrów-
noważonym rozwojem należą 
do najszybciej rosnących kom-
petencji, których będą poszu-
kiwać pracodawcy w kolejnych 
latach. Rozwój ESG nie oznacza 
więc wyłącznie powstawania 
nowych zawodów, ale także 
zmianę charakteru wielu istnie-
jących profesji.

Rosnąca liczba specjalizacji po-
kazuje, że ESG nie jest już odręb-
nym obszarem funkcjonującym 
obok biznesu. Staje się integral-
ną częścią zarządzania przed-
siębiorstwem.

To właśnie dlatego firmy co-
raz częściej inwestują nie tylko 
w systemy raportowania, lecz 
przede wszystkim w ludzi posia-
dających kompetencje anali-
tyczne, finansowe, technologicz-
ne i regulacyjne. Bo o przewadze 
konkurencyjnej nie decyduje już 
sam raport ESG. Decyduje to 
o  tym, czy organizacja potrafi 
wykorzystać zawarte w nim dane 
do podejmowania lepszych de-
cyzji biznesowych.
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ETAP I

Audyt zgodności z Rozporządzeniem PPWR

Audyt pozwala określić aktualny poziom przygoto-
wania organizacji do wymagań PPWR oraz wska-
zać działania niezbędne do osiągnięcia zgodności 
z nowymi przepisami.

Krok 1. Analiza portfolio opakowań

Inwentaryzujemy i analizujemy wszystkie opako-
wania jednostkowe, zbiorcze i transportowe wyko-
rzystywane przez przedsiębiorstwo.

•	 Analiza składu materiałowego opakowań.

•	 Ocena masy, konstrukcji oraz stosowanych 
formatów.

•	 Weryfikacja poziomu recyklowalności i udziału 
recyklatu.

•	 Ocena poziomu wolnej przestrzeni („over
-packaging”).

•	 Analiza etykiet oraz informacji umieszczanych 
na opakowaniach.

•	 Przegląd dokumentacji technicznej i deklaracji 
zgodności.

Krok 2. Analiza procesów organizacyjnych

Weryfikujemy procesy i procedury wpływające na 
zgodność organizacji z wymaganiami PPWR.

•	 Proces projektowania i modyfikacji opakowań.

•	 Obieg danych i dokumentacji.

•	 System oceny zgodności.

•	 Realizacja obowiązków raportowych i finanso-
wania odzysku.

•	 Wymagania klientów i partnerów bizneso-
wych.

•	 Istniejące plany zmian oraz projekty rozwojo-
we.

Efekt audytu

Przygotowujemy raport zgodności obejmujący:

•	 Przypisanie wymagań PPWR do każdego opa-
kowania lub grupy opakowań.

Rozporządzenie PPWR  
- kompleksowe 
wsparcie we wdrożeniu 

Rozporządzenie PPWR (Packaging and Packaging Waste Re-
gulation) wprowadza nowe wymagania dotyczące projekto-
wania, stosowania i raportowania opakowań na rynku Unii 
Europejskiej. Przepisy obejmują między innymi minimalną 
zawartość recyklatu, projektowanie opakowań pod kątem 
recyklingu i ponownego użycia, ograniczenie nadmiernych 
opakowań („over-packaging”), nowe zasady oznakowania 
oraz obowiązki dokumentacyjne i sprawozdawcze.

Dlaczego warto 
działać już teraz?

Od 2025/2026 roku 
kolejne wymagania 
PPWR będą stopnio-
wo wchodziły w życie. 
Brak przygotowania 
może skutkować do-
datkowymi koszta-
mi, ryzykiem sankcji 
administracyjnych, 
problemami z wpro-
wadzaniem produk-
tów na rynek UE oraz 
utratą przewagi kon-
kurencyjnej.



15

ESG i ochrona środowiska

•	 Wskazanie terminów obowiązywania poszcze-
gólnych wymagań.

•	 Ocenę aktualnego poziomu zgodności.

•	 Rekomendacje zmian technicznych i organi-
zacyjnych.

•	 Identyfikację ryzyk regulacyjnych oraz poten-
cjalnych sankcji.

•	 Określenie priorytetów dalszych działań.

ETAP II

Wdrożenie wymagań PPWR

Na podstawie wyników audytu opracowujemy 
szczegółowy plan działań umożliwiający skutecz-
ne dostosowanie organizacji do nowych wyma-
gań. Współpracujemy z działami jakości, zakupów, 
logistyki, produkcji oraz ESG, aby proponowane 
rozwiązania były możliwe do wdrożenia zarówno 
pod względem technicznym, jak i ekonomicznym.

Plan wdrożenia obejmuje

•	 Przygotowanie niezbędnej dokumentacji i pro-

cedur zgodności.

•	 Ocenę możliwości zmian w zakresie ilości, 
składu materiałowego, wielkości i formatów 
opakowań.

•	 Analizę możliwości wdrożenia opakowań wie-
lokrotnego użytku.

•	 Ocenę zmian w logistyce związanych z nowy-
mi wymaganiami.

•	 Przygotowanie rekomendacji dotyczących 
oznakowania i etykiet.

•	 Opracowanie wytycznych do projektowania 
obecnych i nowych opakowań.

•	 Wskazanie działań priorytetowych oraz har-
monogramu wdrożenia.

Dzięki kompleksowemu podejściu przedsiębior-
stwo otrzymuje nie tylko ocenę obecnej sytuacji, 
ale przede wszystkim praktyczną mapę drogową 
prowadzącą do zgodności z PPWR, ograniczenia 
ryzyk regulacyjnych oraz zwiększenia konkurencyj-
ności na rynku europejskim.

O
braz autorstwa M

agnific
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Po zidentyfikowaniu sumy kosztów 
pasywnych i niematerialnych pono-
szonych na rzecz zagranicznych pod-
miotów powiązanych, co do zasady 
podatnik powinien zweryfikować 
tzw. bezpieczną przystań (safe harbo-
ur). Należy wskazać, że zgodnie z art. 
24aa ust. 2 pkt 4 ustawy CIT, obowią-
zek podatkowy z tytułu przerzuco-
nych dochodów powstaje w sytuacji, 
gdy łączna suma kwalifikowanych 
kosztów, zaliczonych w danym roku 
do kosztów uzyskania przychodów, 
przekracza próg 3% ogólnej sumy 
wszystkich kosztów uzyskania przy-
chodów wykazanych przez podatnika 
w tym samym roku podatkowym.

Wytyczne w podatku od przerzuconych 
dochodów, analiza objaśnień Ministerstwa 
Finansów – część 2 

O
braz autorstwa M

agnific
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W ocenie organów podatkowych 
oraz zgodnie z objaśnieniami MF 
kalkulacja tego progu odbywa 
się na poziomie podatnika. Ozna-
cza to, że w przypadku Podat-
kowej Grupy Kapitałowej (PGK) 
można argumentować, że bada-
nie bezpiecznej przystani realizu-
je się globalnie dla całej grupy, 
na podstawie skonsolidowanego 
wyniku kosztowego, a nie odręb-
nie dla poszczególnych spółek. 

Jeżeli łączna suma kosztów nie-
materialnych i finansowych mie-
ści się w granicach ustawowego 
limitu 3%, podatnik co do zasady 
nie powinien być zobowiązany do 
dalszych obowiązków analitycz-
nych oraz płatniczych w zakresie 
tego podatku. Przekroczenie tego 
progu może prowadzić do ko-
nieczności przejścia do kolejnego 
etapu analizy, tj. badania statusu 
zagranicznego kontrahenta.

Warunki po stronie 
zagranicznego podmiotu 
powiązanego

Przerzucony dochód nie powsta-
je automatycznie po przekrocze-
niu progu 3%. Należy wskazać, 
że ustawa wymaga, aby zagra-
niczny podmiot powiązany, na 
rzecz którego dokonywana jest 
płatność, co do zasady spełniał 
łącznie trzy kryteria ekonomicz-
no-podatkowe wskazane w art. 
24aa ust. 2 pkt 1–3:

1.	 Warunek niskiego opodat-
kowania: Przychód uzyskany 
przez zagranicznego kontra-
henta z danego tytułu (np. 
odsetek lub licencji) powi-
nien podlegać w państwie 
jego siedziby efektywnej 
stawce podatku niższej niż 
14,25% albo być zwolniony 

z  opodatkowania. W ocenie 
organów podatkowych na-
leży wskazać, że analiza tego 
warunku powinna uwzględ-
niać rzeczywiste obciążenie 
podatkowe, a nie wyłącznie 
nominalne stawki.

2.	 Warunek głównego źródła 
przychodów: Zagraniczny 
podmiot powiązany powi-
nien uzyskiwać co najmniej 
50% swoich przychodów z ty-
tułów pasywnych od polskich 
spółek powiązanych. Zgod-
nie z objaśnieniami MF, od 
2023 r. przychody te sumuje 
się w odniesieniu do całej 
grupy polskich podmiotów, 
co stanowi zmianę wzglę-
dem wcześniejszego podej-
ścia relacyjnego.

3.	 Warunek kaskadowego 
transferu (10%): Zagranicz-
ny odbiorca co do zasady 
powinien przekazywać dalej 
co najmniej 10% uzyskanych 
przychodów na rzecz innych 
podmiotów, niezależnie od 
formy tego transferu (np. 
płatności, kompensaty lub 
wypłat zysku).

Należy wskazać, że zgodnie z ob-
jaśnieniami MF z zakresu pojęcia 
„podmiotu powiązanego” wyłą-
czone są osoby fizyczne. W związ-
ku z tym można argumentować, 
że wynagrodzenia wypłacane 
zagranicznym członkom zarządu 
będącym osobami fizycznymi co 
do zasady nie powinny być kwa-
lifikowane jako przerzucony do-
chód. Nie można jednak wyklu-
czyć, że w określonych stanach 
faktycznych ocena ta może wy-
magać odrębnej analizy indywi-
dualnych okoliczności.

Mechanizm obliczania niskiej 
stawki podatkowej

Kalkulacja warunku niskiego 
opodatkowania (poniżej 14,25%) 
może budzić w praktyce wątpli-
wości interpretacyjne, dlatego 
należy wskazać, że resort finan-
sów szczegółowo odniósł się do 
tego zagadnienia w objaśnie-
niach. Podstawą wyjściową jest 
nominalna stawka podatkowa 
obowiązująca w państwie re-
zydencji kontrahenta, jednakże 
–  zgodnie z objaśnieniami MF 
– powinna ona zostać skorygo-
wana o wszelkie ulgi, zwolnienia 
i preferencje, które wpływają na 
rzeczywisty poziom opodatko-
wania.

Jeżeli częściowe zwolnienie ma 
charakter globalny, można ar-
gumentować, że należy ustalić 
proporcję przychodów objętych 
zwolnieniem do całkowitej struk-
tury przychodowej podmiotu 
i odpowiednio skorygować efek-
tywną stawkę podatkową. W sy-
tuacji, gdy zagraniczny podmiot 
funkcjonuje w odmiennym roku 
podatkowym, co do zasady po-
datnik powinien oprzeć się na 
najlepszych dostępnych danych 
w momencie składania deklara-
cji, przy założeniu spełnienia po-
zostałych warunków, a następnie 
dokonać ewentualnej korekty po 
otrzymaniu danych ostatecznych.

Przesunięcie czasowe 
potrącania kosztów a moment 
powstania obowiązku

Należy wskazać, że szczególne 
wątpliwości może budzić sytu-
acja, w której moment ponie-
sienia kosztu nie pokrywa się 
z  momentem jego podatkowe-
go rozpoznania w CIT. Dotyczy to 
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w  szczególności odpisów amor-
tyzacyjnych od WNIP oraz akty-
wów trwałych.

Zgodnie z art. 24aa ust. 4 pkt 
1 ustawy CIT przerzucony dochód 
powstaje w roku, w którym dany 
odpis został zaliczony do kosztów 
uzyskania przychodów. Jedno-
cześnie, zgodnie z objaśnieniami 
MF, przesłanki dotyczące statusu 
zagranicznego podmiotu po-
winny być badane w odniesieniu 
do roku poniesienia kosztu pier-
wotnego. Takie podejście może 
prowadzić do sytuacji, w której 
późniejsze odpisy amortyzacyjne 
będą konsekwentnie wpływać na 
podstawę opodatkowania, jeżeli 
pierwotnie spełnione były prze-
słanki ustawowe. Każdorazowo 
wymaga to analizy okoliczności 
konkretnego przypadku.

Klauzula istotnej  
rzeczywistej działalności 
gospodarczej (UE/EOG)

Ustawodawca przewidział wyłą-
czenie, które może znaleźć zasto-
sowanie w przypadku podmio-
tów z UE lub EOG. Zgodnie z art. 
24aa ust. 10 ustawy CIT, przepisy 
dotyczące przerzuconych do-
chodów co do zasady nie po-
winny mieć zastosowania, jeżeli 
zagraniczny podmiot podlega 
opodatkowaniu od całości do-
chodów w państwie UE/EOG oraz 
prowadzi tam rzeczywistą dzia-
łalność gospodarczą.

Weryfikacja tej przesłanki odby-
wa się według kryteriów zbliżo-
nych do regulacji CFC i obejmuje 
m.in. ocenę infrastruktury, per-
sonelu oraz stopnia autonomii 
decyzyjnej. Jeżeli przesłanka ta 
zostanie spełniona, zastosowa-
nie wyłączenia co do zasady po-

winno prowadzić do braku obo-
wiązku podatkowego, nawet jeśli 
efektywna stawka podatkowa w 
danym państwie jest niższa niż 
14,25% (np. w przypadku niektó-
rych jurysdykcji UE). Każdorazowo 
wymaga to jednak analizy oko-
liczności konkretnego przypadku, 
a nie można wykluczyć odmien-
nej interpretacji w praktyce or-
ganów podatkowych.

Przypadki szczególne: raje 
podatkowe i eliminacja 
podwójnego opodatkowania

Należy wskazać, że w przypadku 
płatności kierowanych do jurys-
dykcji uznawanych za stosujące 
szkodliwą konkurencję podatkową 
mechanizm weryfikacyjny ule-
ga uproszczeniu. W takich sytu-
acjach – zgodnie z objaśnieniami 
MF – sam fakt przekroczenia pro-
gu może prowadzić do powstania 
obowiązku podatkowego, przy jed-
noczesnym ograniczeniu zakresu 
analizy pozostałych przesłanek.

Jednocześnie przepisy przewi-
dują mechanizmy ograniczające 
ryzyko podwójnego opodatko-
wania. W szczególności:

•	 można argumentować, że 
uprzednie opodatkowanie 
w reżimie CFC powinno wy-
łączać te same przychody 
z ponownego opodatkowania,

•	 podatek u źródła (WHT) co do 
zasady powinien podlegać 
odliczeniu od podatku od 
przerzuconych dochodów.

Należy wskazać, że badanie wa-
runku 10% transferu nie jest toż-
same z definicją beneficial owner 
stosowaną na gruncie WHT, co 
może prowadzić do rozbieżności 
interpretacyjnych.

Zeznanie podatkowe, stawka 
i obowiązki sprawozdawcze

Podatek od przerzuconych do-
chodów wynosi 19% podstawy 
opodatkowania. Rozliczenie na-
stępuje w ujęciu rocznym. Podat-
nik co do zasady powinien wyka-
zać podstawę opodatkowania, 
pomniejszenia oraz należny po-
datek w odpowiednim załączniku 
do deklaracji CIT.

Należy wskazać, że na podatniku 
spoczywa istotny ciężar dowodo-
wy w zakresie wykazania spełnie-
nia lub niespełnienia przesłanek 
ustawowych przez zagranicz-
nego kontrahenta. W praktyce 
może to wymagać pozyskania 
odpowiednich dokumentów 
i  oświadczeń, przy czym zakres 
wymaganej dokumentacji każ-
dorazowo wymaga analizy oko-
liczności konkretnego przypad-
ku. Zastosowanie objaśnień MF 
z9 września 2025 r. co do zasady 
powinno zapewniać ochronę wy-
nikającą z art. 14k–14m Ordynacji 
podatkowej, choć nie można wy-
kluczyć odmiennej interpretacji 
w indywidualnych sprawach.

Bibliografia:

Ministerstwo Finansów, Objaśnie-
nia podatkowe w zakresie podat-
ku od przerzuconych dochodów  
z dnia 09 września 2025 r. (Pod-
stawa prawna: art. 14a § 1 pkt 2 
ustawy - Ordynacja podatkowa) 

Minister Finansów, Pismo prze-
wodnie do objaśnień podatko-
wych z dnia 9 września 2025 r., 
znak sprawy: DD5.8203.6.2022, 
Warszawa, dn. 15 września 2025 
r., podpisane przez Podsekretarza 
Stanu Jarosława Nenemana.
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Od 1 lipca 2026 r. weszły w życie nowe przepisy dotyczące zakupów internetowych z krajów 
spoza Unii Europejskiej. Najważniejszą zmianą jest likwidacja zwolnienia z cła dla przesyłek 
o wartości do 150 euro. W jego miejsce wprowadzono ryczałtowe cło w wysokości 3 euro za 
każdą pozycję towarową zgłoszoną do odprawy celnej.

Koniec zwolnienia z cła dla zakupów  
spoza UE. Od 1 lipca 2026 r.  
obowiązują nowe zasady

Nowe regulacje obejmują 
wszystkie osoby kupujące towa-
ry przez Internet z państw spoza 
Unii Europejskiej, takich jak Chiny, 
Stany Zjednoczone, Wielka Bry-
tania czy Turcja. Zmiany dotyczą 
również sprzedawców interneto-
wych, platform sprzedażowych 
oraz podmiotów dokonujących 
zgłoszeń celnych.

Konsument nie zapłaci cła

Choć wprowadzono nowe opła-
ty, konsumenci nie będą bezpo-
średnio zobowiązani do ich uisz-
czania. Dłużnikiem celnym będzie 
sprzedawca, platforma interne-
towa lub ich przedstawiciel do-
konujący zgłoszenia towaru do 
odprawy.

W praktyce jednak kupują-
cy mogą odczuć skutki zmian. 
Sprzedawcy mogą bowiem 
uwzględnić koszt nowego cła 
w cenie produktu lub doliczyć go 
do kosztów dostawy.

Czym jest pozycja towarowa?

Nowa opłata naliczana jest za 
każdą pozycję towarową w zgło-
szeniu celnym. Nie oznacza to 
jednak, że cło zostanie naliczone 
od każdej sztuki produktu.

Przykładowo:

•	 dwa identyczne bawełniane 
T-shirty stanowią jedną po-
zycję towarową – opłata wy-
niesie 3 euro,

•	 T-shirt i etui na telefon 
to dwie pozycje – opłata wy-
niesie 6 euro,

•	 T-shirt, etui oraz zabawka 
to  trzy pozycje – opłata wy-
niesie 9 euro.

Oznacza to, że im bardziej zróżni-
cowane zamówienie, tym wyższa 
będzie łączna kwota należności 
celnej.

Zwrot towaru nie oznacza 
zwrotu należności

Nowe przepisy przewidują rów-
nież istotną zmianę dotyczącą 
zwrotów. W przypadku odesłania 
zakupionego towaru nie będzie 
możliwości odzyskania zapłaco-
nych należności celnych ani po-
datku VAT.

Powodem jest brak możliwości 
unieważnienia zgłoszenia cel-
nego dla tego rodzaju przesyłek, 
dlatego zarówno cło, jak i VAT 
pozostaną należne nawet po 

zwrocie zakupionego produktu.

Co warto zapamiętać?

Najważniejsze zmiany obowiązu-
jące od 1 lipca 2026 r. to:

•	 zniesienie zwolnienia z cła 
dla przesyłek o wartości do 
150 euro,

•	 wprowadzenie ryczałtowe-
go cła w wysokości 3 euro za 
każdą pozycję towarową,

•	 obowiązek zapłaty cła spo-
czywa na sprzedawcy lub 
platformie sprzedażowej, 
a nie na konsumencie,

•	 koszt nowej opłaty może zo-
stać uwzględniony w cenie 
produktu lub kosztach do-
stawy,

•	 zwrot zakupionego towaru 
nie będzie oznaczał zwrotu 
pobranego cła i VAT.

Osoby regularnie zamawiają-
ce produkty z państw spoza Unii 
Europejskiej powinny liczyć się 
z możliwością wzrostu cen za-
kupów oraz kosztów dostawy, 
zwłaszcza przy zamówieniach 
obejmujących różne rodzaje to-
warów.
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Przedsiębiorcy prowadzący lodziarnie mogą odetchnąć z ulgą. Minister Finansów i Gospo-
darki potwierdził, że sprzedaż tzw. lodów rzemieślniczych na wynos powinna być co do zasa-
dy traktowana jako dostawa towarów opodatkowana preferencyjną stawką VAT w wysokości 
5 proc., a nie jako usługa gastronomiczna objęta stawką 8 proc.

Lody rzemieślnicze  
z preferencyjną  

stawką VAT.  
Ministerstwo  

potwierdza  
korzystne podejście  
dla przedsiębiorców 

Stanowisko resortu jest odpowie-
dzią na wystąpienie Rzecznika 
Małych i Średnich Przedsiębior-
ców z 29 kwietnia 2026 r., który 
zwrócił uwagę na problemy i nie-
pewność prawną, z jaką od dłuż-
szego czasu mierzyła się branża 
lodziarska.

Spór o stawkę VAT

Wątpliwości dotyczyły przede 
wszystkim sposobu kwalifikacji 
sprzedaży lodów przygotowy-
wanych i porcjowanych bez-
pośrednio przed wydaniem 

klientowi. W  praktyce część in-
terpretacji podatkowych wskazy-
wała, że taka sprzedaż może sta-
nowić usługę gastronomiczną, 
co wiązałoby się z koniecznością 
zastosowania stawki VAT w wy-
sokości 8 proc.

Przedsiębiorcy argumentowa-
li jednak, że klient kupuje goto-
wy produkt – lody sprzedawane 
w wafelku lub kubeczku – a sam 
proces porcjowania nie zmienia 
charakteru transakcji. W konse-
kwencji sprzedaż powinna być 

traktowana jako dostawa towa-
ru, korzystająca z preferencyjnej, 
5-procentowej stawki VAT.

Kluczowe znaczenie  
wyroków NSA

Przełom w sprawie przyniosły 
wyroki Naczelnego Sądu Admi-
nistracyjnego z 18 grudnia 2024 
r. (sygn. akt: I FSK 88/22, I FSK 
1533/22 oraz I FSK 1157/22). Orze-
czenia te stały się podstawą do 
ponownej analizy dotychczaso-
wej praktyki interpretacyjnej or-
ganów podatkowych.

O
braz autorstwa M

agnific
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W następstwie wyroków Dyrek-
tor Krajowej Informacji Skarbowej 
podjął działania zmierzające do 
weryfikacji wydanych wcześniej 
wiążących informacji stawko-
wych (WIS). Celem było ujedno-
licenie podejścia organów po-
datkowych i dostosowanie go do 
kierunku wskazanego przez sądy 
administracyjne.

Podstawa prawna i znaczenie 
wiążących informacji 
stawkowych (WIS)

W praktyce rozliczeń podatko-
wych szczególne znaczenie mają 
wiążące informacje stawkowe 
(WIS), które pozwalają podatni-
kom uzyskać oficjalne potwier-
dzenie właściwej stawki VAT dla 
sprzedawanych towarów lub 
świadczonych usług. Wydawane 
przez Dyrektora Krajowej Infor-
macji Skarbowej decyzje mają 
charakter ochronny i zapewniają 
podatnikom większą pewność co 
do prawidłowości stosowanych 
rozliczeń.

W przypadku sprzedaży lodów 
rzemieślniczych rozbieżności in-
terpretacyjne dotyczące kwa-
lifikacji transakcji jako dostawy 
towarów lub usług gastrono-
micznych znalazły odzwiercie-
dlenie również w wydawanych 
wcześniej wiążących informa-
cjach stawkowych. Po wyrokach 
Naczelnego Sądu Administra-
cyjnego Dyrektor Krajowej Infor-
macji Skarbowej podjął działania 
mające na celu zmianę z urzędu 
części wydanych już WIS oraz 
ujednolicenie praktyki stosowa-
nia przepisów.

Jest to istotny sygnał dla przed-
siębiorców, ponieważ potwierdza 
dążenie organów podatkowych 
do zapewnienia spójnej wykład-
ni prawa. W efekcie podatnicy 
mogą liczyć na większą przewi-
dywalność rozliczeń oraz ogra-
niczenie ryzyka wynikającego 
z  odmiennych interpretacji tych 
samych przepisów przez organy 
administracji skarbowej.

Korzystne stanowisko  
dla branży

Jak podkreślała Rzecznik Ma-
łych i Średnich Przedsiębiorców 
Agnieszka Majewska, sprzedaż 
gotowych lodów w wafelkach 
czy kubeczkach nie powinna być 
uznawana za usługę gastrono-
miczną wyłącznie z tego powodu, 
że przedsiębiorca przed wyda-
niem klientowi nakłada odpo-
wiednią porcję produktu.

Takie podejście prowadziłoby 
bowiem do nieuzasadnionego 
zwiększenia obciążeń podatko-
wych lokalnych lodziarni oraz po-
gorszenia warunków prowadze-
nia działalności gospodarczej. 
Minister Finansów i Gospodarki 
podzielił te argumenty, potwier-
dzając aktualny, korzystny dla 
przedsiębiorców kierunek inter-
pretacji przepisów. Oznacza to, że 
sprzedaż lodów rzemieślniczych 
na wynos powinna być zasad-
niczo objęta stawką VAT 5 proc., 
jako dostawa towaru.

Większa pewność prawa

Potwierdzenie stanowiska przez 
resort finansów ma istotne zna-
czenie dla tysięcy przedsię-

biorców działających w branży 
lodziarskiej. Przede wszystkim 
ogranicza ryzyko podatkowe 
związane z ewentualnymi spora-
mi dotyczącymi właściwej stawki 
VAT oraz zwiększa przewidywal-
ność prowadzenia działalności 
gospodarczej.

Sprawa pokazuje również, jak 
ważną rolę odgrywa elimino-
wanie rozbieżności interpreta-
cyjnych. Dla małych i średnich 
przedsiębiorców niejednolite sta-
nowiska organów podatkowych 
często oznaczają konieczność 
podejmowania kosztownych 
działań zabezpieczających lub 
prowadzenia wieloletnich sporów.

Dla właścicieli lodziarni stanowi-
sko Ministerstwa Finansów i Go-
spodarki oznacza przede wszyst-
kim większą stabilność i pewność 
rozliczeń podatkowych. Potwier-
dzenie możliwości stosowania 
5-procentowej stawki VAT przy 
sprzedaży lodów rzemieślniczych 
na wynos pozwala uniknąć do-
datkowych obciążeń oraz uła-
twia planowanie działalności.

Jednocześnie przedsiębiorcy po-
winni pamiętać, że każda sytu-
acja wymaga oceny konkretne-
go modelu sprzedaży. Kluczowe 
znaczenie ma bowiem ustalenie, 
czy dana transakcja rzeczywiście 
stanowi dostawę towaru, czy też 
obejmuje elementy charaktery-
styczne dla usługi gastronomicz-
nej. Najnowsze stanowisko resortu 
oraz kierunek wyznaczony przez 
orzecznictwo NSA znacząco jed-
nak wzmacniają bezpieczeństwo 
podatkowe branży lodziarskiej.
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System SENT dotyczący przewozu odzieży i obuwia może zostać istotnie uproszczony. Rzecz-
nik Małych i Średnich Przedsiębiorców Agnieszka Majewska popiera kierunek zmian przygo-
towywanych przez Ministerstwo Finansów i Gospodarki, ale jednocześnie apeluje o rozwiąza-
nia, które ochronią przedsiębiorców już ukaranych na podstawie wcześniejszych, niejasnych 
przepisów.

SENT do zmiany. Przedsiębiorcy mogą 
zostać zwolnieni z części obowiązków 
i zyskać ochronę przed karami

Jak podkreśla Rzecznik, uprosz-
czenie obowiązków administra-
cyjnych nie powinno odbywać 
się kosztem firm, które w okresie 
obowiązywania bardziej rygory-
stycznych regulacji poniosły kon-
sekwencje błędów wynikających 
z ich skomplikowania.

Przedsiębiorcy zgłaszali 
problemy z SENT

Od momentu objęcia branży 
odzieżowej i obuwniczej obo-
wiązkami w systemie SENT do 
Biura Rzecznika MŚP napływały 
liczne sygnały od firm i organi-
zacji gospodarczych. Dotyczyły 
one przede wszystkim trudności 
interpretacyjnych, nadmiernego 
formalizmu przepisów oraz ryzy-
ka wysokich kar finansowych za 
nieumyślne błędy.

Najbardziej odczuwalne skut-
ki nowych regulacji miały do-
tyczyć mikroprzedsiębiorców 
prowadzących działalność na 
targowiskach oraz małych firm 
handlowych, które nie dysponują 
rozbudowanymi systemami logi-
stycznymi i administracyjnymi.

Przedsiębiorcy oczekują 
prawa, które będzie sku-
tecznie realizowało cele 
państwa, ale jednocześnie 
pozostanie proporcjonal-
ne, zrozumiałe i możliwe do 
stosowania w codziennej 
działalności gospodarczej. 
Cieszę się, że Ministerstwo 
Finansów i Gospodarki do-
strzegło zgłaszane pro-
blemy i proponuje ograni-
czenie części obowiązków 
w  systemie SENT. To krok 
w  dobrym kierunku, jed-
nak nie może on pomijać 
przedsiębiorców, którzy już 
ponieśli konsekwencje obo-
wiązywania nadmiernie 
rygorystycznych regulacji 
–  mówi Agnieszka Majew-
ska, Rzecznik Małych i Śred-
nich Przedsiębiorców.

Mniej obowiązków w SENT

Rzecznik pozytywnie ocenia pro-
jekty rozporządzeń, które przewi-
dują ograniczenie obowiązków 
administracyjnych. Wśród naj-
ważniejszych zmian znajduje się 
m.in.:

•	 wyłączenie z SENT krajowych 
dostaw odzieży i obuwia po-
między przedsiębiorcami,

•	 zniesienie obowiązku zgła-
szania przewozów realizowa-
nych na targowiska i z targo-
wisk.

Zdaniem Rzecznik są to rozwią-
zania, które odpowiadają na 
najczęściej zgłaszane postulaty 
przedsiębiorców i mogą realnie 
uprościć codzienne prowadze-
nie działalności gospodarczej 
w branży handlowej.

Apel o ochronę 
przedsiębiorców, którzy już 
zostali ukarani

Rzecznik MŚP zwraca jednak 
uwagę, że sama deregulacja nie 
rozwiązuje problemu firm, które 
już zostały objęte postępowa-
niami lub sankcjami. Stanowi-
sko to znajduje odzwierciedlenie 
w Dezyderacie nr 1 Komisji do 
Spraw Deregulacji, który wskazu-
je na nieproporcjonalny charak-
ter obciążeń nakładanych przez 
SENT na legalnie działające firmy, 
szczególnie z sektora MŚP.
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Skorzystaj z naszego 
doświadczenia  
w doradztwie 
środowiskowym  
oraz ESG

Audyt 

CBAM

GOZ

Ślad węglowy

KOBiZE

BDO i odpady

PPWR

EUDR
Skontaktuj się z nami:

tel: 22 299 23 23
email: esg@pcdk.pl

Komisja postulowała m.in. ogra-
niczenie obowiązków, większy 
nacisk na działania edukacyjne 
zamiast kar oraz wprowadzenie 
mechanizmów ochronnych dla 
przedsiębiorców objętych postę-
powaniami.

Jeżeli państwo decyduje się 
na istotne złagodzenie lub 
uchylenie wcześniej wpro-
wadzonych obowiązków, 
powinno również rozważyć 
rozwiązanie sytuacji przed-
siębiorców, którzy zostali 
ukarani w okresie obowią-
zywania tych regulacji. Po-
trzebne są jasne przepisy 
umożliwiające odstąpienie 
od karania lub umorzenie 
postępowań w przypad-
kach, gdy naruszenia wy-
nikały z niejednoznaczności 
przepisów, a nie z celowego 
działania przedsiębiorców – 
podkreśla Rzecznik MŚP.

Edukacja zamiast kar

Rzecznik zwraca również uwa-
gę na konieczność zmiany po-
dejścia organów kontrolnych. 
W przypadku nieumyślnych na-
ruszeń skomplikowanych prze-
pisów pierwszym narzędziem 
powinno być pouczenie, a nie 
sankcja finansowa.

W ocenie Rzecznika dalsze zmia-
ny w systemie SENT powinny 
uwzględniać specyfikę sektora 
MŚP i być wdrażane w sposób 
przejrzysty, z jasnymi wytycznymi 
oraz szeroką kampanią informa-
cyjną. Celem powinno być znale-
zienie równowagi między intere-
sem fiskalnym państwa a zasadą 
wolności działalności gospodar-
czej oraz budowaniem zaufania 
przedsiębiorców do prawa.

https://www.pcdk.pl/doradztwo-z-zakresu-zrownowazonego-rozwoju
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Kiedy przywrócenie do pracy  
przez sąd pracy jest bezcelowe
Zgodnie z Kodeksem pracy, w przypadku rozwiązania przez pracodawcę umowy o pra-
cę niezgodnie z prawem, pracownikowi przysługuje prawo odwołania się do sądu pra-
cy z roszczeniem o przywrócenie do pracy lub o odszkodowanie.

Nie zawsze przywrócenie do pra-
cy jest zasadne, np. w sytuacji 
konfliktu pomiędzy stronami sto-
sunku pracy, sąd pracy, w   elu 
zapobieżenia eskalacji konflik-
tu, który może mieć negatyw-
ny wpływ na organizację pracy, 
orzeknie o odszkodowaniu.

Niezgodne z prawem 
rozwiązanie umowy o pracę 
a uprawnienia pracownika

W przypadku nieuzasadnio-
nego wypowiedzenia umowy 
o pracę lub wypowiedzenia 
umowy o pracę z naruszeniem 
przepisów prawa, sąd pracy 
– stosownie do żądania pra-
cownika – orzeka o bezsku-
teczności tego wypowiedzenia. 
Oznacza to, że stosunek pracy 
nie ulega rozwiązaniu. Inaczej 
jest, gdy umowa o pracę ule-
gła już rozwiązaniu – wówczas 
sąd pracy wydaje orzeczenie:

•	 o przywróceniu pracowni-
ka do pracy na poprzed-
nich warunkach,

•	 o odszkodowaniu.

Natomiast pracownikowi, z któ-
rym rozwiązano umowę o pracę 
bez zachowania okresu wypo-
wiedzenia z naruszeniem prze-
pisów o rozwiązywaniu umów 
o pracę, przysługuje roszczenie:

•	 o przywrócenie do pracy 
na poprzednich warun-
kach, albo

•	 o odszkodowanie.

Brak celowości przywrócenia 
pracownika do pracy

Kodeks pracy przewiduje moż-
liwość wydania przez sąd pra-
cy orzeczenia o odszkodowa-
niu w miejsce przywrócenia 
pracy do pracy, nawet jeśli 
takie było żądanie pracownika, 
jeżeli ustali, że uwzględnienie 
takiego żądania jest niemożli-
we lub niecelowe.

Możliwość taka jest jednak 
wyłączona i sąd pracy orzeka 
o przywróceniu pracownika do 
pracy:

•	 jeżeli pracownikowi braku-
je nie więcej niż 4 lata do 
osiągnięcia wieku emery-
talnego, a okres zatrudnie-
nia umożliwia mu uzyska-
nie prawa do emerytury 
z osiągnięciem tego wieku;

•	 w okresie ciąży pracownicy 
oraz w okresie urlopu ma-
cierzyńskiego pracownicy 
lub pracownika, a także od 
dnia złożenia przez pra-
cownicę lub pracownika 
wniosku o udzielenie urlo-
pu macierzyńskiego albo 

jego części, urlopu na wa-
runkach urlopu macierzyń-
skiego albo jego części, 
uzupełniającego urlopu 
macierzyńskiego, urlopu 
ojcowskiego albo jego czę-
ści, urlopu rodzicielskiego 
albo jego części – do dnia 
zakończenia tego urlopu;

•	 jeżeli pracownik podlega 
przepisom szczególnym 
dotyczącym ochrony przed 
wypowiedzeniem lub roz-
wiązaniem umowy o pracę

– chyba że uwzględnienie żą-
dania pracownika przywróce-
nia do pracy jest niemożliwe 
z  powodu ogłoszenia upadło-
ści lub likwidacji pracodawcy 
- w takim przypadku sąd pracy 
orzeka o odszkodowaniu.

Pracownikowi przysługuje wy-
łącznie odszkodowanie rów-
nież w sytuacji, gdy przed wy-
daniem orzeczenia upłynął 
termin, do którego umowa 
o pracę zawarta na czas okre-
ślony miała trwać, lub jeżeli 
przywrócenie do pracy było-
by niewskazane ze względu na 
krótki okres, jaki pozostał do 
upływu tego terminu.

Ustalenie niemożliwości lub 
niecelowości przywrócenia 
do pracy
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Ustalenie niemożliwości lub 
niecelowości przywrócenia 
pracownika do pracy wyma-
ga przeprowadzenia przez sąd 
pracy postępowania dowodo-
wego.

W orzecznictwie Sądu Najwyż-
szego przyjmuje się, że analiza 
roszczenia pracownika w kon-
tekście kryterium „możliwości” 
i „celowości” dalszego zatrud-
niania go powinna uwzględ-
niać:

•	 przyczynę rozwiązania sto-
sunku pracy, np. stopień 
naruszenia obowiązków 
pracowniczych,

•	 podstawę odwołania od 
wypowiedzenia umowy 
o  pracy, np. bezzasadność 
zarzutów, naruszenie przez 
pracodawcę wymagań 
formalnych obowiązują-
cych przy rozwiązywaniu 
umów o pracę),

•	 skutki wynikające dla stron 
stosunku pracy związane 
z przywróceniem pracow-
nika do pracy lub z za-
sądzeniem na jego rzecz 
odszkodowania, np. moż-
liwość ponownego wystą-
pienia sytuacji konfliktowej, 
pozbawienie pracownika 
okresu zatrudnienia wyma-
ganego do nabycia pew-
nych uprawnień.

Konfliktowość jako 
okoliczność niecelowego 
przywrócenia do pracy

Do najczęstszych powodów 
nieuwzględnienia przez sąd 
pracy żądania pracownika 

przywrócenia do pracy jest 
konfliktowość pracownika. Sta-
nowisko takie zajął również Sąd 
Najwyższy w wyroku z dnia 1 
kwietnia 2025 roku, sygn. akt II 
PSKP 54/23, w którym stwier-
dził, że częstymi przyczynami 
nieuwzględniania przez sąd 
roszczenia o przywrócenie do 
pracy z uwagi na przesłankę 
jego niecelowości są cechy 
osobowościowe pracownika, tj. 
jego konfliktowość, skłócenie z 
innymi pracownikami lub prze-
łożonymi.

Sąd Najwyższy podkreślił, że 
„konflikt personalny jako oko-
liczność uzasadniająca uzna-
nie przywrócenia do pracy 
za niecelowe powinien doty-
czyć zwolnionego pracownika 
i pracodawcy oraz mieć swoje 
źródło w istnieniu i funkcjono-
waniu stosunku pracy, a jego 
charakter i natężenie muszą 
być tego rodzaju, że ewentu-
alne reaktywowanie stosunku 
pracy czyniłoby tenże stosu-
nek dysfunkcjonalnym, a więc 
zagrażającym interesom tak 
pracownika (przez niemoż-
ność efektywnego świadczenia 
umówionej pracy), jak i pod-
miotu zatrudniającego (przez 
dezorganizację funkcjonowa-
nia przedsiębiorstwa, rozluź-
nienie dyscypliny pracy załogi 
itp.). Istotne jest przy tym, kto 
wszczął ów konflikt i na ile każ-
da ze stron przyczyniła się do 
jego zaognienia. Nie można 
bowiem obciążać wyłącznie 
pracownika skutkami nieporo-
zumień, które zostały wywołane 
przez pracodawcę lub z  jego 
aktywnym udziałem”.

Sąd Najwyższy 
podkreślił, że 
„konflikt personalny 
jako okoliczność 
uzasadniająca 
uznanie 
przywrócenia 
do pracy 
za niecelowe 
powinien dotyczyć 
zwolnionego 
pracownika 
i pracodawcy 
oraz mieć swoje 
źródło w istnieniu 
i funkcjonowaniu 
stosunku pracy, 
a jego charakter 
i natężenie muszą 
być tego rodzaju, 
że ewentualne 
reaktywowanie 
stosunku pracy 
czyniłoby 
tenże stosunek 
dysfunkcjonalnym, 
a więc zagrażającym 
interesom 
tak pracownika, 
jak i podmiotu 
zatrudniającego 

Katarzyna Pałucka
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Dofinansowanie na zatrudnienie 
pracownika powyżej 50. roku życia

W obliczu zmian na rynku pracy i deficytu specjalistów, doświadczeni pracownicy 
stają się cennym kapitałem dla firm. Możliwe jest uzyskanie dofinansowania na za-
trudnienie pracownika powyżej 50. roku życia, co stanowi realne wsparcie dla przed-
siębiorców. Tacy pracownicy wnoszą do organizacji nie tylko kompetencje, ale też 
stabilność i lojalność.

Wyjaśniamy, jakie warunki na-
leży spełnić, aby skorzystać 
z państwowych dopłat i dlacze-
go warto inwestować w zatrud-
nienie dojrzałych kandydatów.

Zatrudnienie subsydiowane 
pracowników po ukończeniu 
50. roku życia

Zatrudnienie subsydiowane 
to forma wsparcia, w ramach 
której urząd pracy może sfi-
nansować część kosztów wy-
nagrodzenia w przypadku za-
trudnienia bezrobotnych lub 
poszukujących pracy. Ta forma 
pomocy ma na celu zachęce-
nie pracodawców do zatrud-
niania tych osób, ale także do 
tworzenia nowych miejsc pracy, 
zwłaszcza dla osób długotrwale 
bezrobotnych.

Zatrudnienie subsydiowane 
obejmuje następujące formy 
wsparcia udzielane przez urzę-
dy pracy:

•	 roboty publiczne;

•	 prace interwencyjne;

•	 dofinansowanie kosztów za-
trudnienia w domu pomocy 
społecznej lub jednostce 
organizacyjnej wspierania 
rodziny i systemu pieczy za-
stępczej;

•	 dofinansowanie wynagro-
dzenia za zatrudnienie oso-
by, która ukończyła 50 rok 
życia;

•	 organizowanie prac spo-
łecznie użytecznych.

Z powyższego wynika, że przed-
siębiorcy, którzy zatrudniają 
osoby powyżej 50 roku życia, 
mogą korzystać z dofinansowa-
nia wynagrodzenia dla takiego 
pracownika.

Dofinansowanie wynagrodze-
nia za zatrudnienie osoby, któ-
ra ukończyła 50 rok życia, ure-
gulowano w art. 141 Ustawy z 20 
marca 2025 r. o rynku pracy 
i służbach zatrudnienia. Dofinan-
sowanie to polega na tym, że 
starosta na podstawie zawartej 
umowy może przyznać praco-
dawcy lub przedsiębiorcy dofi-

nansowanie wynagrodzenia za 
zatrudnienie skierowanej osoby:

•	 bezrobotnej w przedziale 
wiekowym 50–60 lat w przy-
padku kobiety lub 50–65 lat 
w przypadku mężczyzny;

•	 poszukującej pracy po 
ukończeniu 60 lat w przy-
padku kobiety lub 65 lat 
w przypadku mężczyzny

– o ile nie była ona zatrudniona 
lub nie wykonywała innej pracy 
zarobkowej u tego pracodawcy 
bezpośrednio przed zarejestro-
waniem jako osoba bezrobotna 
albo poszukująca pracy.

Jak długo przysługuje i ile 
wynosi dofinansowanie na 
zatrudnienie pracownika 
powyżej 50. roku życia?

Dofinansowanie wynagrodze-
nia za zatrudnienie osoby, któ-
ra ukończyła 50. rok życia, jest 
ograniczone czasowo. Przysłu-
guje ono przez:

•	 12 miesięcy w przypadku 
zatrudnienia bezrobotnego 
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w przedziale wiekowym 50–
60 lat w przypadku kobiety 
lub 50–65 lat w przypadku 
mężczyzny;

•	 1 miesiąca w przypadku za-
trudnienia poszukującego 
pracy po ukończeniu 60 lat 
w przypadku kobiety lub 65 
lat w przypadku mężczyzny.

Wysokość dofinansowania nie 
może przekroczyć połowy mi-
nimalnego wynagrodzenia za 
pracę miesięcznie obowiązu-
jącego w dniu zawarcia umo-
wy za każdego zatrudnionego 
bezrobotnego albo poszukują-
cego pracy. Jego wysokość jest 
określana w umowie zawieranej 
przez pracodawcę ze starostą.

Jak w tym przypadku będzie wy-
glądał mechanizm wsparcia? 
Zgodnie z przepisami starosta 
może przyznać dofinansowanie 
w wysokości do 50% minimalne-
go wynagrodzenia. W 2026 roku 
firma otrzyma zatem 2403 zł 
brutto zwrotu każdego miesią-
ca. W ciągu całego roku biuro 
„Ekspert” otrzyma łącznie 28 836 
zł na pokrycie kosztów pracy 
pani Haliny.

W przypadku osoby w wieku 55 
lat dofinansowanie jest wypła-
cane co miesiąc przez 12 mie-
sięcy. Po tym okresie firma musi 
zatrudniać panią Halinę przez 
kolejne 6 miesięcy i opłacać 
jej wynagrodzenie z własnych 
środków. 

Jeśli pani Halina rozpocznie 
pracę w lutym 2026 roku, to do 

końca stycznia 2027 roku pra-
codawca będzie otrzymywał 
dofinansowanie, a następnie 
przez od lutego do lipca 2027 
roku musi utrzymać jej zatrud-
nienie.

Dofinansowanie zatrudnienia 
poszukującego pracy może być 
przyznawane wielokrotnie, przy 
czym umowa o zatrudnienie 
skierowanego poszukującego 
pracy jest zawierana na maksy-
malnie 12 miesięcy. W tym przy-
padku dofinansowanie przysłu-
guje co drugi miesiąc.

Zasada ta obowiązuje przez 
cały rok. W ciągu 12 miesięcy 
trwania umowy pracodaw-
ca otrzyma dofinansowanie za 
6  miesięcy pracy pani Barbary. 
Łączna suma wsparcia wyniesie 
14 418 zł.

Dofinansowanie 
na zatrudnienie pracownika 
powyżej 50. roku życia 
a obowiązek utrzymania 
stanowiska pracy

Pracodawca korzystający z do-
finansowania zatrudnienia oso-
by, która ukończyła 50. rok ży-
cia, ma obowiązek utrzymać ją 
w zatrudnieniu przez określony 
czas. W przypadku pracowni-
ka zarejestrowanego wcześniej 
jako bezrobotny okres ten wy-
nosi kolejne 6 miesięcy. Nato-
miast wobec osoby poszukują-
cej pracy wymóg ten obejmuje 
kolejny miesiąc.

Jeżeli pracodawca nie wywią-
że się z warunków dotyczących 

utrzymania zatrudnienia pra-
cownika, na którego otrzymał 
dofinansowanie, musi liczyć się 
z określonymi konsekwencjami. 

W przypadku niedotrzymania 
obowiązku zatrudniania bezro-
botnego powyżej 50. roku życia 
przez wymagane 6 miesięcy 
po zakończeniu wsparcia lub 
w trakcie 12 miesięcy pobierania 
dopłat pracodawca jest zobo-
wiązany do zwrotu otrzymanych 
środków. Zwrot obejmuje całość 
uzyskanej kwoty wraz z odset-
kami ustawowymi naliczonymi 
od dnia otrzymania pierwszej 
transzy. Spłaty należy dokonać 
w terminie 30 dni od dnia dorę-
czenia wezwania starosty.

W przypadku niewywiązania się 
z warunku zatrudniania osoby 
poszukującej pracy przez do-
datkowy miesiąc lub w okresie 
pobierania dofinansowania, 
pracodawca zwraca środki za 
ostatni miesiąc wsparcia wraz 
z odsetkami ustawowymi w ter-
minie 30 dni od doręczenia we-
zwania starosty.

Jeżeli jednak w obu omawia-
nych przypadkach pracodawca 
utrzymał zatrudnienie przez cały 
okres dofinansowania oraz co 
najmniej połowę wymagane-
go czasu po jego zakończeniu, 
zwraca on 50% łącznej kwoty 
otrzymanych środków. Zwrot 
ten obejmuje również odsetki 
ustawowe naliczone od całości 
wsparcia od dnia jego otrzy-
mania i musi nastąpić w ciągu 
30 dni od doręczenia wezwania 
starosty.
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Skierowanie innej osoby 
bezrobotnej na stanowisko, 
na które przyznano 
dofinansowanie

Może się zdarzyć, że bezrobot-
ny skierowany do pracy, na 
którego przyznano dofinanso-
wanie, przerwie zatrudnienie 
lub wystąpią inne okoliczności 
uniemożliwiające jego konty-
nuowanie. Wtedy na zwolnio-
ne stanowisku starosta skieruje 
innego bezrobotnego w wieku 
powyżej 50 roku życia.

Takie rozwiązanie znajdzie za-
stosowanie w przypadku:

•	 rozwiązania umowy o pracę 
przez skierowanego bezro-
botnego powyżej 50 roku 
życia;

•	 rozwiązania z pracownikiem 
powyżej 50 roku życia, na 
którego przyznano dofinan-
sowanie, umowy o pracę bez 
wypowiedzenia z jego winy;

•	 rozwiązania umowy o pracę 
pracownika powyżej 50 roku 
życia, na którego przyznano 
dofinansowanie, bez wy-
powiedzenia bez jego winy 
z  powodu przekroczenia 
terminów usprawiedliwionej 
nieobecności w pracy z po-
wodu choroby lub innego;

•	 wygaśnięcia stosunku pra-
cy w trakcie okresu ob-
jętego dofinansowaniem 
albo przed upływem okresu 
6  miesięcy zatrudnienia po 
otrzymaniu dofinansowa-
nia.

Jeżeli nie ma możliwości skie-
rowania na zwolnione stano-
wisko innego bezrobotnego 
w  wieku powyżej 50. roku życia 
z powodu braku odpowiednie-
go kandydata, pracodawca nie 
musi zwracać uzyskanego dofi-
nansowania wynagrodzenia za 
okres zatrudniania skierowane-
go bezrobotnego.

W razie odmowy przyjęcia skie-
rowanego bezrobotnego na 
zwolnione stanowisko praco-
dawca musi liczyć się z ko-
niecznością zwrotu całości 
dofinansowania wraz z odset-
kami ustawowymi naliczonymi 
od dnia otrzymania pierwszej 
transzy w terminie 30 dni od 
doręczenia wezwania starosty. 
Gdy odmowa nastąpi po utrzy-
maniu zatrudnienia przez cały 
okres przysługiwania wsparcia 
oraz przez co najmniej połowę 
wymaganego czasu po jego 
zakończeniu, pracodawca jest 
zobowiązany zwrócić 50% łącz-
nej kwoty otrzymanych środków 
wraz z odsetkami ustawowymi 
naliczonymi od całości dofi-
nansowania od dnia otrzyma-
nia pierwszej wypłaty w ciągu 
30 dni od doręczenia wezwania 
starosty.

Czy możliwe jest skierowanie 
innej osoby poszukującej 
pracy na stanowisko, na które 
przyznano dofinansowanie?

Inaczej przedstawia się w tym 
wypadku sytuacja poszukują-
cych pracy. Starosta nie kieruje 
na zwolnione stanowisko pracy 
innego poszukującego pracy, 

a pracodawca lub przedsię-
biorca nie zwraca uzyskanego 
dofinansowania, jeśli stosunek 
pracy poszukującego pracy, na 
którego przyznano dofinanso-
wanie, został zakończony po-
przez:

•	 rozwiązanie umowy o pracę,

•	 rozwiązanie umowy o pracę 
bez wypowiedzenia z winy 
pracownika,

•	 rozwiązanie umowy o pra-
cę bez wypowiedzenia bez 
winy pracownika z powo-
du przekroczenia terminów 
usprawiedliwionej nieobec-
ności w pracy z powodu 
choroby lub innego,

•	 wygaśnięcie w trakcie okre-
su objętego dofinansowa-
niem albo przed upływem 
okresu 1 miesiąca zatrud-
nienia po otrzymaniu dofi-
nansowania.

Podsumowując, otwarcie się na 
pracowników z pokolenia 50+ 
to nie tylko wyraz społecznej 
odpowiedzialności biznesu, ale 
przede wszystkim przemyśla-
na strategia ekonomiczna. Po-
łączenie państwowych dopłat 
z  ogromnym doświadczeniem, 
lojalnością i dojrzałością takich 
osób tworzy fundament stabil-
nego przedsiębiorstwa. Dodat-
kowo mechanizmy wsparcia 
oferowane przez państwo real-
nie obniżają koszty operacyjne 
firmy, dlatego warto korzystać 
z takich rozwiązań.
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Ustawa o stażach – koniec bezpłatnych staży
Głównym założeniem projektu ustawy o stażach jest zmiana zasad odbywania staży 
na rynku pracy, w tym w szczególności wyeliminowanie bezpłatnych staży, wprowa-
dzenie minimalnego świadczenia pieniężnego za staż, zapewnienie ochrony staży-
stom oraz ujednolicenie zasad organizacji staży.

Projekt ten ma zastąpić ustawę 
z dnia 17 lipca 2009 r. o praktykach 
absolwenckich, która nie zapewnia 
w wystarczającym stopniu ochro-
ny osobom odbywającym staże.

Kluczowe cele i założenia  
ustawy o stażach  

Z uzasadnienia do projektu ustawy 
o stażach wynika, że do kluczo-
wych celów jej wprowadzenia, po-
dyktowanych m. in. koniecznością 
dostosowania prawa polskiego do 
standardów prawa Unii Europej-
skiej, należy:

•	 uregulowanie zasad organi-
zacji staży oferowanych na 
otwartym rynku pracy w spo-
sób zapewniający ich wysoką 
jakość, zgodnie z oczekiwania-
mi osób podejmujących staże, 
a także kierunkowo z projek-
tem zalecenia Unii Europejskiej 
(UE) w sprawie wzmocnionych 
ram jakości staży;

•	 zapewnienie odpowiedniego 
komponentu edukacyjnego 
i przygotowania zawodowego 
staży, ochrona praw stażystów;

•	 wyeliminowanie zjawiska bez-
płatnych staży;

•	 minimalizacja ryzyka zastępo-
wania stosunku pracy przez 
staż.

Z kolei najistotniejsze założenia 
przyjęte w projekcie ustawy o sta-

żach to:

•	 forma pisemna umowy sta-
żowej;

•	 zapewnienie stażystom spra-
wiedliwego wynagrodzenia 
w kontekście zadań i obowiąz-
ków stażysty, intensywności 
pracy stażysty oraz wagi kom-
ponentu edukacyjno-szkole-
niowego;

•	 zapewnienie rozsądnego cza-
su trwania staży, który nie po-
winien przekraczać 6 miesię-
cy, z wyjątkiem przypadków, 
w których dłuższy czas trwania 
jest uzasadniony obiektywny-
mi względami;

•	 zapewnienie odpowiedniej 
ochrony socjalnej i dostępu 
do ubezpieczeń społecznych;

•	 zapewnienie przestrzegania 
praw i warunków pracy sta-
żystów zgodnie z obowiązują-
cym prawem unijnym i krajo-
wym;

•	 zobowiązanie organizatora 
stażu w zakresie wyznaczenia 
opiekuna stażu;

•	 zapewnienie, we współpracy 
z właściwymi organami, ka-
nałów zgłaszania przez staży-
stów nadużyć i złych warun-
ków pracy oraz dostarczania 
informacji na temat tych ka-
nałów;

•	 dopilnowanie, aby organi-
zatorzy staży uwzględniali 
w swoich ogłoszeniach o na-
borze i ogłoszeniach o sta-
żach informacje na temat za-
sad i warunków stażu.

Definicja stażu i zakres 
podmiotowy ustawy o stażach

Zgodnie z projektem ustawy o sta-
żach, staż to wykonywanie zadań 
w celu zdobycia wiedzy, umiejęt-
ności praktycznych i doświadcze-
nia zawodowego na podstawie 
umowy między stażystą a orga-
nizatorem stażu niebędące pracą 
wykonywaną na podstawie umo-
wy o pracę, powołania, wybo-
ru, mianowania lub spółdzielczej 
umowy o pracę.

Ustawa o stażach będzie mieć za-
stosowanie do:

•	 obywateli polskich;

•	 cudzoziemców będących: 
obywatelami państw człon-
kowskich UE, obywatelami 
państw Europejskiego Ob-
szaru Gospodarczego (EOG) 
nienależących do UE, obywa-
telami państw niebędących 
stronami umowy o EOG, którzy 
mogą korzystać ze swobody 
przepływu osób na podsta-
wie umów zawartych przez te 
państwa z UE i jej państwami 
członkowskimi;

•	 cudzoziemców, o których 



30

Prawo pracy, kadry i płace

mowa w art. 3 ust. 1 Ustawy 
z dnia 20 marca 2025 roku 
o  warunkach dopuszczalno-
ści powierzania pracy cudzo-
ziemcom na terytorium Rze-
czypospolitej Polskiej.

Co ważne, z zakresu podmiotowe-
go ustawy wyłączone będą staże 
realizowane na podstawie ustawy 
o  rynku pracy i służbach zatrud-
nienia, ustawy — Prawo oświatowe, 
ustawy — Prawo o szkolnictwie wyż-
szym i nauce oraz ustaw regulują-
cych staże w zawodach regulowa-
nych.

Zasady organizacji stażu: liczba 
stażystów, umowa o staż i czas 
jej trwania, program stażu

Projekt ustawy o stażach określa 
liczbę stażystów mogących od-
bywać staż u organizatora stażu 
– u organizatora:

będącego pracodawcą staż będą 
mogły odbywać osoby w liczbie 
nieprzekraczającej liczby pracow-
ników zatrudnionych u tego orga-
nizatora w dniu rozpoczęcia stażu 
przez stażystę w przeliczeniu na 
pełny wymiar czasu pracy;

który nie jest pracodawcą albo 
który jest pracodawcą i w dniu 
rozpoczęcia stażu przez stażystę 
zatrudnia pracownika lub pra-
cowników w łącznym wymiarze 
nieprzekraczającym jednego eta-
tu — staż będzie mogła odbywać 
jedna osoba.

Zgodnie z projektem ustawy o sta-
żach, organizator stażu nie będzie 
mógł żądać od stażysty posia-
dania wcześniejszego doświad-
czenia zawodowego w zawodzie, 
w którym odbywany będzie staż. 
Ponadto, stażysta nie będzie mógł 
odbywać stażu u tego samego 

organizatora, u którego wcześniej 
odbywał staż, w tym w ramach 
ustawy o rynku pracy i służbach 
zatrudnienia, albo był zatrudniony, 
w szczególności jako młodociany 
pracownik w celu przygotowania 
zawodowego, jeżeli od dnia za-
kończenia poprzedniego stażu lub 
zatrudnienia u tego organizatora 
lub pracodawcy nie upłynęły co 
najmniej 24 miesiące.

Stażysta będzie odbywać na pod-
stawie pisemnej umowy o staż 
zawieranej pomiędzy stażystą 
a  organizatorem stażu, z zastrze-
żeniem, że umowa nie może do-
tyczyć pracy szczególnie niebez-
piecznej w rozumieniu przepisów 
wydanych na podstawie Kodeksu 
pracy.

Maksymalny okres trwania stażu 
wynosić będzie 6 miesięcy, przy 
czym czas trwania stażu będzie 
mógł zostać wydłużony o czas 
usprawiedliwionej nieobecności 
stażysty, w szczególności z po-
wodu korzystania z ubezpiecze-
nia społecznego w razie choroby 
i macierzyństwa.

Umowa o staż będzie mogła być 
wypowiedziana przez obie strony 
z zachowaniem odpowiedniego 
okresu wypowiedzenia, tj.:

•	 7 dni — w przypadku stażu 
trwającego do 3 miesięcy,

•	 14 dni — w przypadku dłuższe-
go stażu.

Umowa między organizatorem 
stażu a stażystą powinna zawie-
rać m.in. dane osobowe stron 
umowy, rodzaj pracy, w ramach 
której stażysta ma uzyskiwać do-
świadczenie i nabywać umiejęt-
ności praktyczne, formę i miejsce 
odbywania stażu, okres odbywa-

nia, tygodniowy wymiar czasu za-
dań i godziny odbywania, a także 
wysokość świadczenia pieniężne-
go oraz program stażu.

Organizator stażu zobowiązany 
będzie do przygotowania progra-
mu stażu. Program stażu będzie 
musiał obejmować informację 
przede wszystkim o zakresie wie-
dzy, umiejętnościach praktycz-
nych i doświadczeniu zawodo-
wym przewidzianych do nabycia 
przez stażystę oraz zakresie i opisie 
zadań zawodowych, które będą 
wykonywane przez stażystę, a tak-
że o szkoleniu teoretycznym, jeśli 
jest przewidziane.

Staż będzie realizowany pod nad-
zorem wyznaczonej przez organi-
zatora stażu osoby, która odpo-
wiada za prawidłową realizację 
stażu i za opiekę nad stażystą.

Świadczenie pieniężne  
dla stażysty

Projekt ustawy o stażach wprowa-
dza obowiązek wypłaty stażyście 
świadczenia pieniężnego. Staży-
ście będzie przysługiwać świad-
czenie pieniężne wypłacane przez 
organizatora stażu w wysokości 
nie niższej niż 35% przeciętnego 
wynagrodzenia w I kwartale po-
przedniego roku i nie wyższej niż 
kwota wspomnianego przeciętne-
go wynagrodzenia. W przypadku 
stażu w niepełnym wymiarze licz-
by godzin wysokość świadczenia 
pieniężnego ustalana jest propor-
cjonalnie do czasu odbywanego 
stażu, ponadto świadczenie przy-
sługuje również za dni wolne, do 
których stażysta ma prawo.

Co ważne, okres pobierania świad-
czenia pieniężnego wlicza się do 
okresu pracy wymaganego do 
nabycia lub zachowania upraw-
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nień pracowniczych oraz okresów 
składkowych w rozumieniu przepi-
sów o emeryturach i rentach z Fun-
duszu Ubezpieczeń Społecznych.

Wymiar czasu pracy stażysty 
oraz prawo do dni wolnych

Wymiar czasu pracy stażysty bę-
dzie wynosił nie krócej niż 4 godzi-
ny na dobę i nie dłużej niż 8 godzin 
na dobę i przeciętnie 40 godzin 
w przeciętnie 5-dniowym tygodniu 
pracy, w przyjętym okresie rozli-
czeniowym nieprzekraczającym 
3 miesięcy. Niższy wymiar czasu 
pracy stażysty przewidziany jest 
dla osób z niepełnosprawnościami 
oraz w przypadkach, gdy organiza-
tor stażu wprowadza u siebie czas 
pracy niższy niż maksymalny czas 
pracy wynikający z Kodeksu pracy.

Stażyście przysługiwać będą dni 
wolne:

•	 1 dzień wolny za każde 30 dni 
kalendarzowych odbywania 
stażu – w okresie pierwszych 
90 dni odbywania stażu,

•	 2 dni wolne za każde kolejne 
30 dni kalendarzowych powy-
żej 90 dni odbywania stażu.

Przy czym, za ostatni miesiąc od-
bywania stażu organizator stażu 
udzielać będzie dni wolnych przed 
upływem terminu zakończenia 
stażu, natomiast przy niepełnym 
miesiącu odbywania stażu przy-
sługujący stażyście wymiar dni 
wolnych oblicza

 się będzie proporcjonalnie, za-
okrąglając w górę do pełnych dni.

Staż będzie mógł odbywać się 
w niedziele i święta, w porze noc-
nej, w systemie pracy zmianowej, 
o ile charakter i rodzaj pracy, w ra-
mach której stażysta ma uzyski-

wać doświadczenie i nabywać 
umiejętności praktyczne, wymaga 
takiego rozkładu czasu pracy.

Obowiązki organizatora  
stażu i stażysty

Zgodnie z ustawą, organizator sta-
żu będzie miał obowiązek zapew-
nić stażyście, na zasadach przewi-
dzianych dla pracowników:

•	 bezpieczne i higieniczne wa-
runki odbywania stażu;

•	 szkolenie w zakresie BHP oraz 
przepisów ppoż.;

•	 odzież i obuwie robocze lub 
ekwiwalent za używanie wła-
snej odzieży i obuwia robo-
czego, ekwiwalent za pranie 
odzieży roboczej, środki ochro-
ny indywidualnej, niezbędne 
środki higieny osobistej oraz 
profilaktyczne posiłki i napoje;

•	 profilaktyczną ochronę 
zdrowia;

•	 okresy odpoczynku;

•	 ochronę przed mobbingiem;

•	 maszyny, urządzenia, narzę-
dzia i sprzęt, niezbędne do wy-
konywania zadań na danym 
stanowisku.

Ponadto, organizator stażu będzie 
obowiązany podawać w ogłosze-
niach o naborze na staż i ogło-
szeniach reklamujących staż 
informacje o zakresie wiedzy, 
umiejętnościach praktycznych 
i doświadczeniu zawodowym prze-
widzianych do nabycia przez sta-
żystę oraz o warunkach odbywania 
stażu, w tym wysokości świadcze-
nia pieniężnego, a nie później niż 
w terminie 7 dni od dnia zakończe-
nia stażu - wystawi na piśmie za-

świadczenie o odbytym stażu.

Z kolei stażysta będzie zobowiąza-
ny do:

•	 przestrzegania ustalonego 
przez organizatora rozkładu 
czasu wykonywania zadań 
w ramach stażu;

•	 wykonywania zadań obję-
tych programem stażu oraz 
stosowania się do poleceń 
organizatora stażu i opieku-
na stażysty, o ile nie są one 
sprzeczne z prawem;

•	 przestrzegania przepisów 
i zasad obowiązujących u or-
ganizatora stażu, w szczegól-
ności regulaminu pracy, ta-
jemnicy służbowej, przepisów 
oraz zasad bezpieczeństwa 
i higieny pracy oraz przepisów 
przeciwpożarowych.

Staż nieletniego oraz 
dofinansowanie takiego stażu

W myśl ustawy, nieletniemu sta-
żyście przysługiwać będzie świad-
czenie pieniężne w wysokości nie 
niższej niż 250 zł, zaś organizatoro-
wi stażu będącemu pracodawcą, 
który zawarł umowę z nieletnim 
stażystą - dofinansowanie kosztów 
stażu w wysokości 250 zł za każdy 
pełny miesiąc stażu, jeżeli staż zo-
stał zrealizowany w wymiarze co 
najmniej 120 godzin miesięcznie. 
Dofinansowanie kosztów stażu 
przyznaje wójt (burmistrz, prezydent 
miasta) właściwy ze względu na 
miejsce zamieszkania nieletniego 
stażysty, po stwierdzeniu spełnienia 
warunków ustawowych niezbęd-
nych do przyznania dofinansowa-
nia, i jest przyznawane na wniosek 
pracodawcy złożony w terminie 
3 miesięcy od dnia uko czenia sta-
żu przez nieletniego stażystę.



32

Prawo pracy, kadry i płace

Jak Państwowa Inspekcja Pracy 
przekształci umowę cywilnoprawną  
w umowę o pracę

Od 8 lipca 2026 r. Państwowa Inspekcja Pracy, na mocy ustawy z dnia 11 marca 2026r. 
o zmianie ustawy o Państwowej Inspekcji Pracy oraz niektórych innych ustaw (Dz. U. 
z 2026 r. poz. 473), nabędzie prawo do przekształcenia umowy cywilnoprawnej w umo-
wę o pracę. Przekształcenie to następować będzie w formie decyzji administracyjnej, 
od której pracodawcy przysługiwać będzie odwołanie do sądu. Procedura przekształ-
cania umów cywilnoprawnych w umowy o pracę przebiegać będzie w kilku etapach.

Weryfikacja cech  
stosunku pracy

W pierwszej kolejności Państwo-
wa Inspekcja Pracy (dalej: PIP) 
będzie weryfikować, czy sposób 
wykonywania pracy przez zlece-
niobiorcę lub kontrahenta B2B 
zawiera elementy właściwe dla 
stosunku pracy określone w art. 
22 Kodeksu pracy.

Do kluczowych elementów sto-
sunku pracy należą:

•	 podporządkowanie, tj. wyko-
nywanie poleceń przełożo-
nego co do sposobu pracy,

•	 miejsce i czas, tj. ściśle okre-
ślone godziny pracy i stałe 
miejsce pracy, np. siedziba 
pracodawcy,

•	 osobiste świadczenie pracy,

•	 brak ryzyka, tj. pracownik nie 
ponosi ryzyka gospodarcze-
go prowadzonej przez pra-
codawcę działalności.

Wysłuchanie stron

Kolejny element procedury to 
wysłuchanie stron kwestionowa-
nej umowy na okoliczność rodza-
ju łączącej strony formy współ-
pracy. Co ważne, opinia stron nie 
jest wiążąca dla PIP.

Polecenie usunięcia naruszeń 
przez inspektora pracy

W następnym kroku PIP skieru-
je do pracodawcy polecenie, w 
którym nakazuje usunięcie naru-
szeń w określonym terminie. Stro-
ny umowy na tym etapie mogą:

•	 zawrzeć umowę o pracę,

•	 dokonać zmiany warun-
ków współpracy, tj. tak prze-
kształcić sposób wykonywa-
nia pracy, aby nie posiadał 
znamion stosunku pracy, np. 
wprowadzić elastyczny czas 
pracy).

Jeśli pracodawca wypełni pole-
cenie, a PIP pozytywnie oceni jego 

wykonanie, procedura zostanie 
zakończona, bez nakładania na 
pracodawcę sankcji administra-
cyjnych. Natomiast w przypadku 
negatywnej oceny wykonania 
polecenia lub w przypadku nie 
wykonania polecenia przez pra-
codawcę, PIP podejmie działania 
zmierzające do przekształcenia 
umowy cywilnoprawnej w umo-
wę o pracę.

Wydanie decyzji 
administracyjnej  
o przekształceniu umowy

Negatywna ocena wykonania 
polecenia lub nie wykonania 
polecenia przez pracodawcę, 
uprawnia PIP do:

•	 wydania decyzji stwierdzają-
cej istnienie stosunku pracy,

•	 skierowania do właściwe-
go sądu pracy powództwa 
o  ustalenie istnienia lub tre-
ści stosunku pracy.
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Warto podkreślić, że decyzja 
administracyjna PIP zastąpi 
oświadczenie woli pracodawcy 
i z dniem jej uprawomocnienia 
się (lub nadania rygoru natych-
miastowej wykonalności) umo-
wa cywilnoprawna staje się 
umową o pracę.

Rozstrzygnięcie zawarte w de-
cyzji PIP stwierdzającej istnienie 
stosunku pracy obligatoryjnie 
zawierać musi:

•	 oznaczenie stron umowy 
o pracę,

•	 rodzaj umowy o pracę,

•	 datę zawarcia umowy 
o pracę,

•	 rodzaj pracy,

•	 miejsce wykonywania pra-
cy,

•	 wymiar czasu pracy,

•	 wysokość wynagrodzenia 
za pracę,

•	 uzasadnienie faktyczne 
i  prawne (przy czym przy 
jej wydawaniu uwzględnia 
się stan faktyczny istniejący 
w czasie kontroli).

Jeżeli natomiast zgromadzony 
w sprawie materiał dowodowy 
nie pozwoli PIP na ustalenie:

•	 rodzaju zawartej pomiędzy 
stronami umowy o pracę 
–  w decyzji zostanie wska-
zana umowa na czas nie-
określony,

•	 miejsca wykonywania pracy 

– w decyzji zostanie wska-
zana siedziba pracodawcy,

•	 wymiaru czasu pracy 
–  w  decyzji zostanie wska-
zany pełny wymiar czasu 
pracy,

•	 wynagrodzenia za pracę 
–  w decyzji zostanie wska-
zane minimalne wynagro-
dzenie za pracę.

Decyzja PIP staje się wykonal-
na z dniem następującym po 
dniu, w którym upływa termin 
do wniesienia odwołania albo 
z dniem prawomocnego orze-
czenia sądu lub z dniem nada-
nia jej rygoru natychmiastowej 
wykonalności w przypadku są-
dowego postępowania odwo-
ławczego.

Odwołanie od decyzji 
okręgowego inspektora pracy

Od decyzji PIP dotyczącej stwier-
dzenia istnienia stosunku pracy 
stronom przysługuje odwołanie 
do sądu pracy, które wnosi się 
na piśmie za pośrednictwem 
okręgowego inspektora pracy, 
w terminie 1 miesiąca od dnia 
doręczenia decyzji. Właściwy 
do rozpatrzenia sprawy będzie 
sąd według miejsca świadcze-
nia pracy określonego w decyzji 
okręgowego inspektora pracy.

Odwołanie od decyzji może też 
zawierać wniosek o uchylenie 
rygoru natychmiastowej wyko-
nalności nadanego zaskarżo-
nej decyzji. Strona może także 
wnieść zażalenia na postano-
wienie okręgowego inspektora 
pracy o nadaniu decyzji rygoru 

natychmiastowej wykonalno-
ści. Wniosek i zażalenie podlega 
rozpoznaniu przez bezzwłocznie, 
nie później jednak niż w terminie 
3 dni od dnia wpływu do sądu.

Rozpatrzenie odwołania przez 
okręgowego inspektora pracy

W przypadku gdy okręgowy in-
spektor pracy uzna odwołanie 
za zasadne, może zmienić lub 
uchylić zaskarżoną decyzję. Je-
żeli odwołanie w jego ocenie 
okaże się bezzasadne, wówczas 
przekazuje je do sądu wraz ze 
swoim stanowiskiem, nie póź-
niej niż w terminie 1 miesiąca od 
dnia jego wniesienia.

Przekształcenie umowy 
w cywilnoprawnej  
w umowę o pracę

Decyzja o przekształceniu umo-
wy cywilnoprawnej w umowę 
o pracę staje się wykonalna 
z dniem:

•	 następującym po dniu, 
w którym upływa termin na 
wniesienie odwołania, o ile 
żadna ze stron nie wniosła 
odwołania;

•	 prawomocnego orzeczenia 
sądu;

•	 nadania jej rygoru natych-
miastowej wykonalności 
– przy czym rygor natych-
miastowej wykonalności 
nadawany jest wyłącznie 
w sprawach dotyczących 
osób objętych szczególną 
ochroną przed wypowie-
dzeniem lub rozwiązaniem 
umowy o pracę.
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Mentoring odwrócony

Zmiany technologiczne i społeczne zachodzące w dzi-
siejszym świecie obejmują również rynek pracy. To spra-
wia, że obok tradycyjnego mentoringu, czyli korzystania 
przez niedoświadczonych pracowników z doświadczenia 
osób starszych stażem, coraz częściej do w organizacjach 
pojawia się zjawisko mentoringu odwróconego. Ta zmia-
na modelu mentoringu, w szczególności w obszarze tech-
nologicznym, jest nieunikniona.

Mentoring odwrócony  
– czym jest?

Koncepcja mentoringu odwró-
conego powstała w latach dzie-
więćdziesiątych XX w., w  związ-
ku z koniecznością zapoznania 
pracowników na szczeblu dy-
rektorskim z nowoczesnymi 
technologiami wprowadzanymi 
w organizacjach.

Mentoring odwrócony (ang. re-
verse mentoring) to model roz-
wojowy, w którym rola i hierarchia 
nauczyciela i ucznia zostają za-
mienione, tj. mniej doświadczeni i 
młodsi pracownicy stają się men-
torami dla bardziej doświadczo-
nej kadry kierowniczej, dzieląc się 
wiedzą i kompetencjami z zakresu 
nowych technologii i aktualnych 
trendów w tym obszarze. Oznacza 
to, że wiedza idzie w kierunku „dół 
– góra”.

Główne obszary  
w mentoringu odwróconym

Mentoring odwrócony w głównej 
w mierze związany jest z obszara-
mi, w których to młodzi pracow-

nicy posiadają świetną wiedzę 
i kompetencje, tj.:

•	 nowoczesne technologie 
(wykorzystanie sztucznej in-
teligencji, automatyzacji 
i  innowacyjnych platform 
w codziennej pracy, np. w po-
szukiwaniu informacji i dostę-
pu o niej),

•	 media społecznościowe 
(zasady działania mediów 
społecznościowych oraz bu-
dowanie w nich wizerunku 
pracodawcy i marki osobi-
stej),

•	 zarządzanie różnorodnością 
(DEI) (zasady zarządzania 
zespołem pracowników z po-
kolenia Z i Y w kontekście ich 
oczekiwań, wartości i stylu 
pracy).

Korzyści związane  
z mentoringiem odwróconym

Beneficjentami mentoringu od-
wróconego są nie tylko starsi pra-
cownicy, ale również pracownicy, 
który uczą starsze pokolenie inno-
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wacyjności, a także – i przede wszystkim 
– sama organizacja. Dla starszych pra-
cowników korzyści z mentoringu odwró-
conego wiążą się w szczególności z:

•	 nabyciem nowych umiejętności 
technicznych, w tym szybszym przy-
stosowaniem się do nowej cyfrowej 
rzeczywistości i zmian zachodzą-
cych w świecie cyfrowym,

•	 zwiększoną pewnością siebie w ko-
rzystaniu z nowych narzędzi,

•	 poznaniem nowych sposobów 
i technik komunikacji,

•	 lepszym zrozumieniem pokolenia 
młodszych klientów i pracowników 
oraz ich potrzeb i wymagań,

•	 poznaniem nowej perspektywy po-
dejścia do pracy

•	 wzrostem satysfakcji osobistej i sa-
tysfakcji z pracy.

Z kolei dla młodszych pracowników 
mentoring odwrócony daje m. in. moż-
liwość:

•	 rozwoju umiejętności mentorskich 
i przywódczych,

•	 uznania i docenienia ich wiedzy 
i kompetencji przez organizację,

•	 budowania relacji z doświadczony-
mi pracownikami,

•	 głębszego zrozumienia procesów 
zachodzących w organizacji,

•	 zwiększenia zaangażowania i  lojal-
ności wobec organizacji.

Natomiast dla samej organizacji mento-
ring odwrócony wiąże się z:

•	 przyspieszeniem transformacji cy-
frowej w całej organizacji,

•	 efektywnym wykorzystaniem wiedzy 
i kompetencji pokoleń,

•	 zwiększeniem innowacyjności i kon-
kurencyjności przez łączenie do-
świadczenia z  nowymi perspekty-
wami,

•	 wprowadzeniem kultury międzypo-
koleniowego uczenia się,

•	 poprawą kultury współpracy mię-
dzypokoleniowej, w tym komunikacji,

•	 redukcją kosztów szkoleń zewnętrz-
nych w obszarze technologii,

•	 zmniejszeniem rotacji pracowników 
i zwiększeniem ich zaangażowania 
i efektywności.

Bariery związane z wprowadzeniem  
mentoringu odwróconego

W niektórych organizacjach wprowa-
dzenie mentoringu odwróconego może 
napotkać na pewne bariery. Dlatego 
ważne jest, aby je rozpoznać i uniknąć 
chaosu organizacyjnego prowadzą-
cego w konsekwencji do braku sku-
teczności mentoringu odwróconego. 
W pierwszej kolejności organizacje po-
winny przyjrzeć się i zmienić obowią-
zującą hierarchię nauki i pojęcia au-
torytetu: nauka „góra – dół” równa jest 
nauce „dół – góra”.  To z kolei pociąga 
za sobą konieczność dostosowania do 
siebie różnych stylów komunikacji poko-
leń, zmiany przekonania wśród starsze-
go pokolenia, że mentoring odwrócony 
nie jest narzędziem do podważenia ich 
kompetencji i pozycji zawodowej, a na-
rzędziem służącym nauce i rozwojowi 
całej organizacji. Wreszcie mentoring 
odwrócony dla swojej skuteczności wy-
maga czasu, wzajemnej współpracy 
i wsparcia ze strony HR.

Z całą pewnością jednym z narzędzi 
prowadzących do rozpoczęcia procesu 
wdrażania mentoringu odwróconego 
w  organizacji jest rozpowszechnianie 
wiedzy wśród pracowników o korzy-
ściach płynących ze stosowania tego 
modelu mentoringu.  
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