E3AMonitor

Numer 9 (75), wrzesieh 2026 r.

Temat numeru

~Czas zabrac sie
za wprowadzanie
zmian”

O nowelizacji prawa
antymobbingowego
rozmawiamy

Z Matgorzatg
Mastowskg

Zmiany do Kodeksu Nowe progi PIT Jakie kary
pracy — wreszcie sq! od 2027 r. Ulga dla za ztamanie
Czesc 1 klasy Sredniej czy tylko prawa
korekta podatkowego opakowaniowego?
problemu?

PCXK




EEaMonitor Spis tresci

Kadry, ptace i prawo pracy

6 .Czas zabra¢ sie za wprowadzanie zmian”
— o0 nowelizacji prawa antymobbingowego

.Czas zabraé sie rozmawiamy z Matgorzatq Mastowskq ... 6
za wprowadzanie Zmiany do Kodeksu pracy
zmian” — wreszcie sq! Czzes¢ 1 10
- o nowelizacji prawa . . o
antymobbingowego Czasowe powierzenie pracownikowi

. innej pracy 14
rozmawiamy
z Matgorzatqg i Odmowa ponownego zatrudnienia
Mastowskg i > pracownika po zwolnieniach grupowych ... 16

Samowolne przerwy
pracownika na papierosa 18

Czeste absencje chorobowe pracownika
a rozwigzanie uMowy O prace 20

Ksiggowos¢ i podatki

Nowe progi PIT od 2027 r.
Ulga dla klasy Sredniej

czy tylko korekta podatkowego problemu? ... 22
Wytyczne w podatku od przerzuconych
dochoddw, analiza objasnien
Ministerstwa FInaNsow — CzZe8C€ 2. ...eeeeveceesse 25
Wytyczne
w podatku ESG i ochrona Srodowiska

-0d przerzuconych
dochodow,
analiza objasnien
Ministerstwa

Finansow Jakie kary za ziamanie prawa
— czese 2. opakowaniowego? 30

tancuch wartosci pod kontrolg
Nowe limity zqdan ESG
wobec przedsigbiorcow 28




Nasi autorzy

Matgorzata Mastowska

Prawniczka, mediatorka, szkoleniowiec. Doswiadczona specjalistka z zakresu prawa pra-
cy i prawa podatkowego. Doswiadczenie zawodowe zdobywata w firmach Wolters Klu-
wer Polska i Grupie INFOR. Autorka wielu publikacji o tematyce kadrowej, od ponad 20
lat wspotpracuje z infoliniami i e-poradniami merytorycznymi, w ktorych udzielita setek
konsultacji z zakresu prawa pracy. Jako mediatorka wspiera pracodawcow i pracowni-
kéw w rozwigzywaniu konfliktow powstajgcych w srodowisku pracy. Dzigki zdobytemu do-
Swiadczeniu w przystepny sposob przekazuje nie tylko wiedze teoretyczng, ale tez zwraca
uwage na specyfike pracy specjalistow kadrowych i ich role w relacjach pracodawcy i
pracownika.

dr Jacek Zatonski

Od 2022 roku zwigzany z PCDK, Partner Zarzqzdajgcy odpowiedzialny za dziat zrbwnowa-
zonego rozwoj i doradztwa srodowiskowego. Od 2006 roku aktywny zawodowo w branzy
ochrony Srodowiska. Obejmowat stanowiska zwigzane z pracami laboratoryjnymi, geolo-
gicznymi, opracowaniami dokumentaciji przyrodniczej i dokumentéw strategicznych dla
gmin, analizami GIS, obstugg firm itp. Dzigki pracy na réznych stanowiskach oraz wspot-
pracy zaréwno z biznesem, administracjq jak i organizacjomi pozarzgdowymi posiada
szerokq wiedze z zakresu zréwnowazonego rozwoju. Absolwent Ksztattowania Srodowiska
Przyrodniczego na Wydziale Nauk Geograficznych i Geologicznych Uniwersytetu im. Ada-
ma Mickiewicza w Poznaniu. Na tym samym wydziale uzyskat réwniez tytut doktora nauk
o ziemi w zakresie geografii. W karierze zawodowej odpowiadat za sprawy zwigzane z
ochrong srodowiska, BHP i CSR w m.in. w firmach Eurocash S.A, grupa kapitatowa VOX, O-1
Produkcja Polska S.A.(Huta Szkta Antoninek), CCL Label sp. z 0.0. czy Netguru S.A. Pracowat
na stanowisku gtbwnego eksperta ds. dekarbonizaciji w Zabka Polska Sp. z 0. o.

Wojciech Oska

Partner zarzqdzajgcey, CEO. Od 2004 roku aktywny zawodowo w branzy konsultingowo-do-
radczej. Specjalista w zakresie ekonomii i ksiggowosci. Obejmowat stanowiska zwigzane
z pracami zarzgdczymi, analitycznymi, controllingowymi i technologicznymi. Dzieki pra-
cy na roznych stanowiskach posiada szerokg wiedze z zakresu analizy, wdrazania auto-
matyzacji oraz optymalizacji proceséw. Absolwent Ekonomii oraz Informatyki na Wyzszej
Szkote Informatyczno-Ekonomicznej w Warszawie oraz Podyplomowych Studiach z Zarzg-
dzania. Swoje dosSwiadczenie zawodowe zdobywat w migdzynarodowych firmach kon-
sultingowych. W PCDK zajmuje sie budowaniem, planowaniem i realizacjq strategi oraz
wizji firmy. Uczestniczy czynnie w projektach dla podmiotéw z sektora duzych i srednich
przedsigbiorstw.

Katarzyna Patucka

Prawnik, specjalista w zakresie HR, od 2019 roku zwigzane z PCDK. Ukonhczyta studia wyzsze
na kierunku prawo, na Wydziale Prawa i Administraciji Uniwersytetu todzkiego; swoje wy-
ksztatcenie uzupetnita na studiach podyplomowych z zakresu ZZL i na Wydziale Zarzqdza-
nia Uniwersytetu todzkiego.
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Czas nazmiany — i na dobre przygotowanie

ZMIANA PRZEPISOW TO DLA PRZEDSIEBIORCOW JUZ NIE TYLKO
KWESTIA SLEDZENIA DZIENNIKA USTAW. CORAZ CZESCIEJ NOWE
REGULACJE OZNACZAJA KONIECZNOSC PRZEJRZENIA FIRMOWYCH
PROCEDUR, PRZYGOTOWANIA PRACOWNIKOW | DOSTOSOWANIA
SPOSOBU PROWADZENIA BIZNESU. A ZMIAN, KTORE WYMAGAJA
TAKIEGO PRZYGOTOWANIA, ZDECYDOWANIE NIE BRAKUJE.

W tym numerze przyglgdamy sie im z kilku perspek-
tyw. Zaczynamy od prawa pracy, gdzie nadcho-
dzgce zmiany moggq istotnie wptyng€ na codzienne
relacje pracodawcow z pracownikami. O noweliza-
cji prawa antymobbingowego rozmawiamy z Mat-
gorzatqg Mastowskq. Juz sam kierunek projekto-
wanych rozwigzahn pokazuje, ze czas potraktowac
przeciwdziatanie mobbingowi nie jako formalnose,
lecz jako element Swiadomego zarzgdzania orga-
nizacjq. Warto wiec nie czeka¢ na wejscie nowych
przepiséw, ale juz teraz sprawdzi¢, czy obowiqzujg-
ce w firmie procedury rzeczywiscie dziatajq.

W czesci poswieconej zmianom w Kodeksie pra-
Ccy omawiamy najwazniejsze nowe rozwigzania
w pierwszej czesci obszernego artykutu, ktéry tego
dotyczy. Piszemy m.in. o czasowym powierzeniu
pracownikowi innej pracy, odmowie ponownego
zatrudnienia osoby zwolnionej wczesdniej w ra-
mach zwolnieh grupowych, a takze o sytuaciji, kto-
ra moze wydawac sie btahag, ale w praktyce bywa
zrodtem konfliktow — samowolnych przerw pra-
cownika na papierosa. Podpowiadamy réwniez,
kiedy czeste absencje chorobowe mogg miec
znaczenie przy podejmowaniu decyzji 0 rozwigza-
niu UMowy o prace.

Nie mniej istotne zmiany czekajq przedsigbiorcow
w obszarze podatkéw. Przyglgdamy sie nowym
progom PIT, ktére majg obowigzywaé od 2027 r,
oraz pytamy, czy ulga dla klasy Sredniej byta roz-
wigzaniem, ktére rzeczywiscie odpowiadato na
problem, czy raczej korektg niedoskonatosci syste-
mu podatkowego. Kontynuujemy takze analize wy-
tycznych dotyczgcych podatku od przerzuconych
dochodoéw, tym razem przyglgdajgc sie blizej obja-
Snieniom Ministerstwa Finansow.

E3aMonitor

Coraz wiecej regulacyjnych wyzwan pojawia sie
rowniez na styku biznesu, ESG i ochrony srodowiska.
W tym numerze sprawdzamy, jak nowe wymagania
dotyczqce tancucha wartoéci mogq przetozy¢ sie
na zakres zgdan ESG kierowanych do przedsigbior-
cow i gdzie pojawiajq sie nowe limity tych obowiqz-
kow. Piszemy takze o karach za naruszenie prawa
opakowaniowego.

Ato nie koniec zmian Srodowiskowych, naktore firmy
powinny zwréci¢ uwage. Coraz blizej jest wprowao-
dzenia rozszerzonej odpowiedzialnosci producenta
(ROP) dla tekstyliow. Jak wskazuje Konfederacja Le-
wiatan, projektowane rozwigzania mogq oznaczac
nowe obowiqzki i koszty nie tylko dla producentow
odziezy, ale rbwniez m.n. dla branzy obuwniczej,
meblarskiej oraz rynku wyposazenia wnetrz. Plano-
wane sg m.in. nowe zasady organizacji zbiorki tek-
stylidw, réznicowanie optat w zaleznosci od cech
produktu oraz obowiqgzki dotyczgce zbidrki w cze-
8ci sklepdbw i na platformach handlowych. Projekt
ustawy ma trafic do konsultacji publicznych w il
kwartale 2026 r, dlatego przedsigbiorcy powinni juz
teraz obserwowac kierunek prac i przygotowywac
sie na kolejne wymagania.

Wspdolnym mianownikiem wszystkich tych tematoéw
jest wiec przygotowanie. Dobra znajomos¢ przepi-
sOw pozwala nie tylko unikng¢ sankcji, ale przede
wszystkim daje firmie czas na spokojne dostoso-
wanie procesow, umow i procedur. Warto ten czas
wykorzystac¢, zanim zmiana prawa stanie sie zmia-
ng, ktérq trzeba wdrozy¢€ ,na juz”.

Przyjemnej lektury
Katarzyna Kotbus
Redaktor prowadzgca

www.pcdk.pl




www.pcdk.pl/szkolenia-wyjazdowe

VI Edycja

Jesienna Szkota Wyjazdowa
Zakopane 2026 r.

Zgtos sig juz dziS na szkolenie
wyjazdowe i skorzystaj
ze znizek grupowych

Najblizsze szkolenia:

« Bilansowe i podatkowe zamknigcie roku 2026
« Kadry oraz prawo pracy 2026/2027
« Microsoft Office Excelz elementami Al

« Nowa klasyfikacja budzetowa obowigzujgca
od 1 stycznia 2027

« Nowoczesny Ksiegowy 2.0. Najwazniejsze
zmiany podatkowe oraz praktyczne
wykorzystanie Al w ksiegowos$ci w 2026 roku

« Zmiany w ochronie Srodowiska i zrBwnowazonym
rozwoju 2026-2028

- Podatki 2026/2027 - VAT, CIT, PIT

Zakopane, 26-28 pazdziernika
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~Czas zabrac sie

za wprowadzanie zmian”
- o howelizacji prawa
antymobbingowego
rozmawiamy

z Matgorzatqg Mastowskq

Nowelizacja Kodeksu pracy dotyczgca mobbingu
i dyskryminacji zostata juz podpisana, a nowe
przepisy zaczng obowigzywac 5 listopada 2026 r.
Co zmieni sie w definicji mobbingu, jokie nowe
obowiqzki czekajg pracodawcodw i ile majq

Czasu Na przygotowanie sig do zmian?

O tym, a takze o tym, jaok skutecznie

prowadzi¢ dziatania antymobbingowe

w firmie, rozmawiamy z Matgorzatg

Mastowskaq.

Katarzyna Kotbus: Zacznijmy
od najwazniejszej informacji
- ustawa z 19 czerwca 2026 r.
o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz ustawy - Kodeks
postepowania cywilnego
zostata juz podpisana. Co to
oznacza dla pracodawcéw

i kiedy faktycznie zaczng
obowigzywaé nowe przepisy?

Matgorzata Mastowska: Przede
wszystkim oznacza to, ze juz
czas zabrat sie za wprowadza-
nie w organizacji zmian, ktoére
dostosujq jg do funkcjonowania
W nowej rzeczywistosci prawne;j.

Pracodawcy skupieni na zmia-
nach w zakresie uprawnien in-
spektorow Panstwowej Inspekciji
Pracy i wartosciowaniu stano-
wisk pracy, mato uwagi poswig-
cajq zmianom dotyczqgcym mo-
bbingu. Tymczasem sqg to jedne
z najistotniejszych zmian, kté-
re w ostatnich latach zaszty na
gruncie prawa pracy. Warto tu
jeszcze dodag, ze ustawa noweli-
zujgca wejdzie w zycie po 3 mie-
sigcach od dnia jej ogtoszeniq,
czyli 5 listopada 2026 r. Ustawo-
dawca dat jednak pracodaw-
com jeszcze 6 miesiecy od tego
dnia na dostosowanie regulami-

now pracy do wymaganh okreslo-
nych w znowelizowanych przepi-
sach albo wydanie regulaminéw
antymobbingowych.

KK: Nowa definicja mobbingu
jest znacznie prostsza od
obecnej. Czy rzeczywiscie
bedzie tatwiej stwierdzic, ze
w firmie doszto do mobbingu?

MM: Uproszczona definicja spra-
wi, ze w praktyce wiecej nie-
pozqdanych zachowan bedzie
mogto zosta¢ zakwalifikowanych
jako mobbing. Przed nowelizacjg
wiele z nich, cho¢ bez wagtpienia
naruszaty godnosS¢ pracownika,



wymykato sie definicji mobbingu,
bo nie spetniaty wszystkich usta-
wowych przestanek pozwalajg-
cych tak je zakwalifikowac. Teraz
bedzie to duzo tatwiejsze.

KK: Tu byé moze pomoche
bedzie to, ze nowe przepisy
zawierajq przyktadowy

katalog zachowan mogqcych
stanowié mobbing? Ktére z nich
mogq byé dla pracodawcow
najwiekszym problemem?

MM: Mysle, ze jak zwykle w ta-
kich przypadkach najwigkszym
problemem bedzie otwarty cha-
rakter katalogu zachowan. Po-
wstang problemy z kwalifikacjq
wystepujgcych w zyciu codzien-
nym zdarzen, a na wypracowao-
nie w tym zakresie linii orzeczni-
czej trzeba bedzie poczekac.

KK: Czy w katalogu tych
zachowan sq jakies zapisy,
ktore sq wedtug pani
szczegolnie nieostre, mogqgce
budzié wqtpliwosci, patrzqc
na tle pani dotychczasowych
doswiadczen?

MM: Pojecia, ktérymi postuzono
sie w tym katalogu, nie zostaty
zdefiniowane, co od razu spro-
wig, ze na ich tle mogq pojawiac
sie znaki zapytania. Trzy pierw-
sze zachowania: upokarzanie,
uwtaczanie i zastraszanie wydajq
sie byC szczegdlnie nieostre. Do
tego dochodzi jeszcze poczynio-
ne przez ustawodawce w dalszej
czeSci przepisu zastrzezenie, ze
ocena, czy doszto do mobbingy,
bedzie miata charakter zindywi-
dualizowany i bedzie uwzgled-
niata okolicznosci konkretnego
przypadku zarébwno co do rodza-

ju zachowan wobec pracownika,
jak i jego sytuaciji.

KK: Ustawodawca rezygnuje

Z wyraznego wymogu
~diugotrwatego” nekania,
pozostawiajgc jednak wymég
jego uporczywosci. Co to
oznacza w praktyce? Czy
pracodawca powinien obawiaé
sig, ze pojedyncze zdarzenie
bedzie mogto zostaé uznane za
mobbing?

MM: Ustawodawca  wskazat
wprost, ze mobbingiem nie sq
zachowania incydentalne, cho¢-
by stanowity naruszenie dobr
osobistych  pracownika.  Aby
okreSlone zachowanie mogto
zostac zakwalifikowane jako mo-
bbing, musi by¢ uporczywe, czyli
powtarzalne, nawracajgce lub
state.

KK: Nowe przepisy przewidujg
minimalne zado§éuczynienie
za mobbling w wysokosci
szeSciokrotnosci minimalnego
wynagrodzenia. Czy
odpowiedzialnos¢ finansowa
moze zostaé przeniesiona na
pracownika, ktéry dopuscit
sie¢ mobbingu? W jakich
sytuacjach pracodawca
bedzie mégt dochodzi¢ od
niego zwrotu wyptaconego
zadoscuczynienia lub
odszkodowania?

MM: Faktycznie, w znowelizowa-
nych przepisach przewidziano
roszczenie regresowe wobec
osoby, ktéra dopuscita sig za-
chowan stanowigcych mobbing.
Jesli bedzie to pracownik, ponie-
sie odpowiedzialnos§¢ na pod-
stawie przepisow dziatu pigtego

Kodeksu pracy o odpowiedzial-
nosci materialnej pracownikow,
a gdy sprawcq bedzie inny pod-
miot, to podstawq odpowiedzial-
nosci bedq przepisy ustawy z 23
kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny.
Kluczowe bedzie w tej sytuaciji
to, ze wyrbwnanie poniesionej
przez pracodawce szkody nastg-
pi w wysokosci odpowiadajgcej
stopniowi winy osoby dopusz-
czajqcej sie mobbingu i pro-
codawcy w powstaniu szkody.
Podstawq ,sukcesu” pracodawcy
bedzie w tej sytuacji skuteczna
i przejrzysta procedura antymo-
bbingowa oraz to, czy bedzie on
w stanie udowodnic, ze wywigzy-
wat sie z cigzqgeych na nim w tym
zakresie obowigzkéw, a tym sa-
mym stopien jego winy byt od-
powiednio niski, a osoby dopusz-
czajqgcej sie mobbingu, wysoki.

KK: Zatrzymajmy sie wobec
tego przy dziataniach
antymobbingowych.
Nowelizacja mocniej akcentuje
obowiqgzek przeciwdziatania
mobbingowi. Co pracodawca
powinien zrobi¢ jeszcze przed
wystqgpieniem problemu?

MM: Pracodawca musi sobie
przede wszystkim uswiadomic,
ze przeciwdziatanie mobbingo-
wi nie bedzie dtuzej mogto mie
jedynie pozornego charakteru.
To juz nie moze by¢ procedura
przygotowana wedtug uniwer-
salnego wzoruy, ktéra jest scho-
wana gteboko w szufladzie i nikt
O niej nie pamigta. Po zmianie
przepisbw kazdy pracodawca
bedzie musiat systematycznie,
aktywnie i mierzalnie przeciw-
dziata¢ mobbingowi. Bedzie zo-
bowiqgzany prowadzi¢ dziatania




prewencyjne, sprawowac nadzor
nad wykonywaniem funkcji kie-
rowniczych, kontrolowa¢ atmos-
fere w pracy, szybko reagowac
na zgtoszenia dotyczgce niepo-
zgdanych zachowan, skutecznie
wdraza¢ dziatania naprawcze.

KK: Czy sama procedura
antymobbingowa

w regulaminie pracy
wystarczy, zeby pracodawca
wykazat, ze prawidtowo
realizuje obowiqgzek
przeciwdziatania mobbingowi?

MM: Nie, sama procedura to za
mato. Przede wszystkim ona musi
skutecznie dziata€ w praktyce,
a pracodawca musi to dziato-
nie prawidtowo dokumentowac.
Cho¢ przepisy nie stojg na prze-
szkodzie zamieszczeniu proce-
dury w regulaminie pracy, to po-
kusitabym sie o stwierdzenie, ze
jesli w danej organizacji wtasnie
tam sie ona znajduje, to warto
doktadnie jej sie przyjrze¢ pod
kgtem tego, czy aby na pew-
no spetnia wymogi wynikajgce
ze znowelizowanych przepisow.
Dobra i prawidtowo dziatajg-
ca procedura bedzie bowiem
w wiekszosci przypadkdw na tyle
rozbudowanym dokumentem, ze
zamieszczanie jej w regulaminie
pracy nie bedzie z praktycznego
punktu widzenia dobrym i wy-
godnym rozwigzaniem.

KK: Jak rozumiem, pracodawca
powinien dokumentowaé
sposéb rozpatrywania kazdej
skargi dotyczgcej mobbingu,
to sie nie zmienia. Jakie
dokumenty mogg pézniej
okazac sie kluczowe w sqgdzie?

MM: Tak, pracodawca powinien
dokumentowac¢ wszelkie dziata-
nia zwigzane z reagowaniem na
trafiajgce do niego zgtoszenia
0 niepozgdanych zachowaniach.
Powinien robi¢ to w sposob, kto-
ry w razie potrzeby umozliwi mu
udowodnienie, ze dziatat szybko,

wedtug przejrzystej procedury,
zastosowat wobec sprawcow
adekwatne i proporcjonalne

Srodki, wdrozyt dziatania napraw-
cze, ktére zapobiegng ponow-
nemu wystgpieniu mobbingu
w przysztosci, a takze, ze udzielit
odpowiedniego wsparcia osobie
dotknigtej mobbingiem.

KK: Czy nowe regulacje
zmieniq sposob prowadzenia
wewnetrznych postepowan
antymobbingowych? Czy
dotychczasowe procedury
bedq wymagaty przebudowy?

MM: Nie ma uniwersalnej odpo-
wiedzi na to pytanie. Sq organi-
zacje, w ktérych juz teraz dziata-
jqg dobre i skuteczne procedury
antymobbingowe, a pracodaw-
cy od lat powaznie traktujg to
zagadnienie. W ich przypadku
dostosowanie do znowelizowa-
nych regulacji bedzie zapewne
wiqzato sie z wprowadzeniem
jedynie niewielkich, kosmetycz-
nych zmian i spokojnie bedqg
mogli dziata¢ dalej wedtug
sprawdzonych juz wczesniej
schematow. Pracodawcy, kto-
rzy dotychczas bazowali na
przekonaniu, ze w ich zaktadzie
pracy mobbingu nie ma, wiec
nie majg czym sie martwic,
mMajq przed sobqg do wykonania
ogromnq prace.

KK: Z pewnoscig wymaga

to szkolenia zaréwno
pracownikéw, jak i kadry
zarzqgdzajqgcej. Jak czesto
pracodawca powinien
przeprowadzac szkolenia lub
inne dziatania prewencyjne?
Czy nowe przepisy wskazujg
konkretng czestotliwosé?

MM: Nie, przepisy nie okresla-
ja czestotliwosci  prowadzenia
dziatan prewencyjnych, niemniej
moge stwierdzi¢, ze w praktyce
sq one nieodzowne, bo zabezpie-
czajq firme. To pracodawca ma
okresli¢ w regulaminie czestotli-
wos¢ i charakter takich dziatan,
biorgc pod uwage potrzeby or-
ganizacji. Pewne dziatania bedqg
musiaty odbywac sig stale, np.
monitorowanie atmosfery pra-
cy czy kontrolowanie poziomu
konfliktow w zespotach. Inne, np.
szkolenia pracownikow i kadry
kierowniczej, trzeba bedzie prze-
prowadzac cyklicznie.

KK: Gdyby miata Pani wskazaé
pracodawcom, co powinni
zrobic przed 5 listopada 2026
r., aby zadbaé o polityke
antymobbingowqg?

MM: PrzyjrzeC sie krytycznym
okiem istniejgcym juz w zakta-
dzie pracy regulaminom i pro-
cedurom  antymobbingowym,
przygotowa¢ kanat do zgtasza-
nia zachowan niepozgdanych,
powotac zespdt lub wyznaczyC
osobe odpowiedzialng za roz-
patrywanie zgtoszen, opracowac
system dokumentowania pro-
wadzonych dziatan, przeszkoli¢
wszystkich pracownikow i zapew-
ni¢ wsparcie kadrze kierowniczej.
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Zmiany do Kodeksu pracy — wreszcie sq! Cz. |

Zmiany do Kodeksu pracy, wprowadzone na mocy ustawy z dnia 19 czerwca

2026 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy (Dz. U. z 2026 r. poz. 1046), maja

na celu wzmocnienie ochrony pracownikow przed przemoca w miejscu pracy.

Nowelizacja nie tylko dookresla pojecie dyskryminacji, molestowania i mole-

stowania seksualnego, ale tez przede wszystkim definiuje mobbing, upraszcza-

jac jednoczes$nie jego kryteria.

Zmiana ta zwigzana byta z ko-
niecznosSciq dostosowania pol-
skiego  porzqgdku  prawnego
do prawa wspdlnotowego, w
szczegdlnosci do aktéw praw-
nych Rady Unii Europejskiej, t:
dyrektywy UE 2000/43/WE z dnia
29 czerwca 2000 r. wprowadza-
jgcej w zycie zasade robwnego
traktowania osob bez wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etnicz-
ne (Dz. Urz. WE L 180 z 19.07.2000),
dyrektywy 2000/78/WE z dnia 27
listopada 2000 r. ustanawiajgcej

ogolne warunki ramowe réwne-
go traktowania w zakresie za-
trudnienia i pracy (Dz. Urz. WE L
303 z 0212.2000) oraz dyrektywy
2006/54/WE Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady z dnia b lipca
2006 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady réwnosci szans
oraz réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zatrud-
nienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204
7 26.07.2008).

Ponadto, ustawodawca okre-

§lit Srodki ochrony prawnej dla
os6b  dotknigtych  zjawiskiem
mobbingu i dyskryminaciji, w tym
molestowania czy molestowa-
nia seksualnego, oraz natozyt na
pracodawcdw obowigzek prze-
ciwdziatania naruszeniu dobr
osobistych pracownikéw oraz
zasad roéwnego  traktowania,
w tym dyskryminacji i mobbingu.

Co wazne, wprowadzone do Ko-
deku pracy zmiany uwzgledniajqg
wreszcie szeroki dorobek judykao-

Prawo pracy, kadry i ptace



tury i doktryny w zakresie niekto-
rych form przemocy majgcych
miejscu w srodowisku pracy.

Dyskryminacija
- dyskryminacja bezposrednia

Nowelizacja zmienia definicje
dyskryminaciji bezposredniej, po-
szerzajgc mozliwos¢ odniesienia
sytuaciji pracownika podnoszg-
cego zarzut dyskryminacji nie
tylko do poréwnywalnej aktual-
nej sytuaciji innych pracownikow,
ale rowniez do porébwnywalnej
sytuaciji, jaka miata miejsce kie-
dykolwiek w przesztosci, lub do
sytuacji, w jakiej mogtby obec-
nie lub w przesztosci by¢ trak-
towany inny pracownik.Zzgodnie
z nowym brzmieniem art. 183a
§ 3 Kodeku pracy, dyskrymina-
cja bezposrednia istnieje wtedy,
gdy pracownik z jednej lub z kil-
ku przyczyn, tj. w zakresie na-
wiqzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienig,
awansowania  oraz — dostepu
do szkolenia w celu podnosze-
nia  kwalifikacji  zawodowych,
w szczegodlnosci bez wzgledu na
pte€, wiek, niepetnosprawnose,
rase, religie, narodowos¢, prze-
konania polityczne, przynalez-
nos¢ zwigzkowq, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, za-
trudnienie w petnym lub w nie-
petnym wymiarze czasu pracy,
jest traktowany w poréwnywal-
nej sytuacji mniej korzystnie niz
jest, byt lub bytby traktowany
inny pracownik.

Dyskryminacja -
dyskryminaciji przez zatozenie
i dyskryminacji przez
skojarzenie

Ustawodawca wprowadzit  do
Kodeku pracy pojecie dyskrymi-
nacji przez zatozenie i dyskrymi-
nacji przez skojarzenie.

Dyskryminacja przez zatozenie
istnieje wtedy, gdy pracownik
z jednej lub z kilku przyczyn, tj.
w zakresie nawigzania i rozwig-
zania stosunku pracy, warun-
kébw zatrudnienia, awansowania
oraz dostgpu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych, w szczegdlnosci bez
wzgledu na pte¢, wiek, niepet-
nosprawnosg¢, rase, religie, naro-
dowos¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowq, po-
chodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, zatrudnie-
nie na czas okreslony lub nie-
okreslony, zatrudnienie w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy, jest traktowany w poréw-
nywalnej sytuacji mniej korzystnie
niz jest, byt lub bytby traktowany
inny pracownik, chocby przyczy-
na ta byta mylnie z nim wigzana.

Dyskryminacja przez zatoze-
nie polega zatem na nieréw-
nym traktowaniu pracownika ze
wzgledu na ceche, ktérg mylnie
mu sie przypisuje, np. wprowa-
dzanie nieprzychylnej atmosfery
wokot oséb, co do ktorych ktos
sqQdzi, ze mogq sympatyzowac
z dang opcjg polityczng albo
przynaleze¢ do innej religii.

Z kolei dyskryminacja przez sko-
jarzenie to istnieje wtedy, gdy
pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn, tj. w zakresie nhawigza-
nia i rozwigzania stosunku pracy,
warunkoéw zatrudnienia, awanso-
wania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacii
zawodowych, w szczegdlnosci
bez wzgledu na pte€, wiek, nie-

petnosprawnos$¢, rase, religie,
narodowos¢, przekonania po-
lityczne, przynaleznoS¢ zwiqz-
kowq, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng,
zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony, zatrudnienie
w petnym lub w niepetnym wy-
miarze czasu pracy, jest trakto-
wany w porownywalnej sytuaciji
mniej korzystnie niz jest, byt lub
bytby traktowany inny pracow-
nik, z uwagi na powigzanie z 0so-
bqg, ktérej ta przyczyna dotyczy.
Dyskryminacja przez skojarzenie
wystepuje, gdy dyskryminujqce
zachowanie motywowane jest
cechqg osoby, z ktérg pracow-
nik jest powigzany, np. nierdw-
ne traktowanie osoby ze wzgle-
du na to, ze wychowuje dziecko
Z niepetnosprawnosciq.

Molestowanie
- molestowanie proste

Ustawa porzgdkuje pojecie mo-
lestowania, definiujgc je na wzor
molestowania seksualnego.
Zgodnie z nowym przepisem,
molestowaniem jest kazde nie-
pozqgdane zachowanie, ktore-
go celem lub skutkiem jest na-
ruszenie godnoSci pracownika
i stworzenie wobec niego za-
straszajqcej, wrogiej, ponizajg-
cej, upokarzajgcej lub uwtacza-
jacej atmosfery; na zachowanie
to mogqg sie sktadac fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne ele-
menty.

Roszczenia w zwigzku
z naruszeniem zasady
réwnego traktowania

Ustawodawca rozdzielit roszcze-
nie w zwiqzku z naruszeniem za-
sady rébwnego traktowania jako
kompensacije:




1. szkody majgtkowej w formie
odszkodowania lub

2. krzywdy niematerialnej jako
zadosCuczynienia.

Ma to szczegdlne znaczenie
w  kontekscie  molestowania
i molestowania seksualnego,
ktére czeSciej wyrzqdzajq krzyw-
de niematerialng, osobistg, mo-
ralng niz uszczerbek o charakte-
rze majgtkowym.

Jednoczes$nie ustawodawca
zrbznicowat wysoko$¢ roszczenia
w przypadku spraw o dyskrymi-
nacje w zaleznosci od tego, czy
naruszenie takie miato charakter
incydentalny czy wielokrotny. Co
wazne, okreslono rowniez pojecie
wielokrotnego naruszenia wobec
osoby zasady réwnego trakto-
wania. | tak, wielokrotne narusze-
nie zasady réwnego traktowania
wobec osoby to naruszenia po-
wtarzalne z tej samej przyczyny
lub wielu przyczyn lub naruszenie
jednokrotne z wielu przyczyn jed-
noczesnie.

Ponadto, wskazano minimal-
ng wysokos¢ zadosCuczynie-
nia w przypadku wielokrotne-
go naruszenia zasady réwnego
traktowania: przyjeto wysokos¢
minimalnego  zadosCuczynie-
nia na poziomie nie nizszym niz
trzykrotno§€ minimalnego  wy-
nagrodzenia za prace, ustalo-
nego na podstawie odrebnych
przepisow.

Odszkodowanie
za dziatania odwetowe

Zmianie ulegnie rowniez art. 183e
§ 2 i 3 Kodeksu pracy. W no-
wym brzmieniu, pracownik, wo-
bec ktoérego podjeto dziato-
nia w zwiqgzku ze skorzystaniem

przez niego z uprawnieh przy-
stugujgcych z tytutu naruszenia
przepisbw prawa pracy, w tym
w zakresie naruszenia zasady
réwnego traktowania, ma prawo
do zados¢uczynienia w wysoko-
§ci nie nizszej niz minimalne wy-
nagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych prze-
pisdw, lub prawo do odszkodo-
wania. Oznacza to, ze zrezygno-
wano z uzaleznienie udzielenia
pracownikowi ochrony od usta-
lenia, ze jego prawa faktycznie
zostaty naruszone.

Zasada ta dotyczy réwniez do
pracownika, ktory udzielit w jo-
kiejkolwiek  formie  wsparcia
pracownikowi  korzystajgcemu
z uprawnien przystugujgcych
z tytutu naruszenia przepisow
prawa pracy, w tym naruszenia
zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu.

Jednoczes$nie wytqgczono spod
ochrony pracownika, ktory sko-
rzystat z uprawnien przystugujg-
cych z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania, lub pra-
cownika, ktéry w jakiejkolwiek
formie udzielit wsparcia pracow-
nikowi korzystajgcemu z tych
uprawnien, jezeli wiedzieli, ze do
naruszenia nie doszto.

Zmiany wprowadzane ustawy
z dnia 19 czerwca 2026 r. 0 zmiao-
nie ustawy — Kodeks pracy (Dz. U.
72026 r. poz.1046), wejdq w zycie
po uptywie trzech miesiecy od
dnia ogtoszenia ustawy w Dzien-
niku Ustaw, tj. od 5 listopada 2026
r, zas pracodawcy bedg mieC
sze$€ miesiecy na stworzenie
lub dostosowanie wewnetrznych
procedur do wymogow okreslo-
nych w ustawie.

Ustawodawca
zroznicowat
WySokoSC roszczenia
w przypadku spraw
o dyskryminacje

w zaleznoSci od tego,
Czy naruszenie takie
miato charakter
incydentalny

czy wielokrotny.

Co wazne, okreSlono
rowniez pojecie
wielokrothnego
naruszenia

wobec osoby
zasady rownego
traktowania.

| tak wielokrotne
naruszenie zasady
rownego traktowania
wobec osoby

to naruszenia
powtarzalne z tej
samej przyczyny

lub wielu przyczyn
lub naruszenie
jednokrotne

z wielu przyczyn

jednoczesnie.

Katarzyna Patucka
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Kodeks pracy w art. 42 ust. 4 dopuszcza mozliwo$¢ czasowego powierzenia pracownikowi
innej pracy, gdy wynika to z biezacych, rzeczywistych i przejsciowych potrzeb pracodawcy.
Mozliwo$¢ taka jest jednak obwarowana pewnymi ograniczeniami, ktére przede wszyst-

kim maj3 stuzy¢ ochronie pracownika przed arbitralng ingerencja pracodawcy w stosunek

pracy oraz dowolnoscig w zakresie przenoszenia pracownikéw na inne stanowiska.

Przestanki czasowego
powierzenie pracownikowi
innej pracy

Z tredci art. 42 ust. 4 Kodeksu pra-
cy jasno wynika, ze pracodawca
moze Czasowo powierzyC pra-
cownikowi wykonywanie innej

pracy, gdy:

« zmiana dotyczy przejsciowe-
go powierzenia innej pracy,

wynika z uzasadnionych po-
trzeb pracodawcy,

nie przekracza trzech miesie-
cy w roku kalendarzowym,

nie powoduje obnizenia wy-
nagrodzenia,

nowa praca odpowiada
kwalifikacjom pracownika.

Przy czym, zachowanie dotych-
czasowego wynagrodzenia nie
dotyczy tylko wynagrodzenia
zasadniczego, ale takze innych
sktadnikéw wynagrodzenia: sta-
tych i zmiennych, np. premii, do-
datkdéw, nagréd. Jezeli na nowym
stanowisku pracodawca nie uzy-
ska do nich prawa, pracodawca
powinien w inny sposob zapew-
ni¢ pracownikowi dotychczaso-



wy poziom wynagrodzenia przez
okres czasowego powierzenia
innej pracy.

Zgoda pracownika na czasowe
powierzenie inne pracy

CzynnoSC czasowego powie-
rzenia pracownikowi innej pra-
cy ma charakter jednostronny
i nie wymaga zgody pracowni-
ka. Ponadto, jezeli czasowe po-
wierzenie innej pracy spemnia
przestanki zawarte art. 42 ust. 4
Kodeksu pracy, to pracownik nie
ma prawa odmowi¢ wykony-
wania pracy na nowym stano-
wisku. Nieuzasadniona odmowa
moze zostac uznanad za narusze-
nie obowiqzkow pracowniczych,
a w skrajnych przypadkach pro-
wadzic nawet do rozwigzania
umowy o prace.

Wyjgtek stanowi sytuacja, gdy
Cczasowe powierzenie pracowni-
kowi innej pracy wykracza poza
granice wskazane w tym prze-
pisie, np. nowa praca nie odpo-
wiada kwalifikacjom pracowni-
ka albo stanowi probe obejscia
przepisbw o  wypowiedzeniu
zmieniajgcym. W takich przypad-
kach pracownik ma prawo od-
mowic wykonania polecenia.

Czasowe powierzenie innej
pracy a wypowiedzenie
zmieniajgce

Czasowe powierzenie pracowni-
kowi innej pracy polega na cza-
sowym przeniesieniu pracownika
na inne stanowisko, do wykony-
wania innego rodzaju pracy niz
ta okreSlona w umowie o prace.
Wymaga to poddania analizie
nazwy stanowiska, zakresu obo-
wigzkéw pracownika, charakte-
ru wykonywanej pracy, poziomu
odpowiedzialnosci, wymaga-

nych kwalifikacji oraz funkcji pet-
nionej przez pracownika w struk-
turze organizacyjne;j.

Czasowe powierzenie pracow-
nikowi innej pracy nie wymaga
zastosowania  wypowiedzenia
zmieniajgcego, pracodawca nie
zmierza bowiem:

« trwale zmieni¢ pracownikowi
rodzaju pracy,

«  obnizy¢ wynagrodzenia,

+ zmieni¢ wymiaru czasu pra-
cy,

+ zmieni€ miejsce wykony-
wania pracy okreSlonego
W umowie o prace.

Warto zaznaczy¢, ze stosowanie
tego trybu w celu trwatej zmiany
istotnych postanowien umowy
O prace, np. miejsca wykonywa-
nia pracy, wynagrodzenia, sta-
nowi obejscie przepisbw prawa
0 pracy o wypowiedzeniu zmie-
niajgcym.

Ponadto, warto podkreslic, ze
brak zastosowaniu trybu wypo-
wiedzenia zmieniajgcego przy
CzAasowym powierzeniu innej pra-
cy, pozwala pracodawcy rowniez
na czasowe powierzenie innej
pracy pracownikom znajdujg-
cym sie w okresie ochronnym,
np. pracownikom korzystajgcym
z ochrony przedemerytalne;.

Pisemna forma

Kodeks pracy nie okresla forma,
jaka powinna by¢ zachowania
dla czasowego powierzenia pra-
cownikowi innej pracy. Przyjmuje
sig, ze dla tego trybu powinna zo-
sta¢ zachowana forma pisemna,
np. w celach dowodowych na
wypadek sporu miedzy stronami,

a dokument powinien okreslac
rodzaj pracy, jaki zostaje czaso-
wo powierzony, od kiedy i na jaki
okres, z jakich potrzeb praco-
dawcy wynika oraz potwierdzag,
ze nie powoduje zmiany innych
warunkéw, w tym obnizenia wy-
nagrodzenia.

Praca odpowiadajqgca
kwalifikacjom

Pojecie ,praca odpowiadajg-
ca kwalifikacjom” jest pojeciem
dos¢ szerokim: nie odnosi sie wy-
tgcznie do poziomu formalnego
wyksztatcenia lub nazwy stano-
wiska pracy zajmowanego przez
pracownika, ale rowniez do jego
doswiadczenia zawodowego,
praktycznych umiejetnosci, do-
tychczasowego przebiegu ko-
riery, a nawet predyspozyciji psy-
chofizycznych do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju.

Kwestie tq rozstrzygat m. in. Sqd
Najwyzszy w wyroku z dnia 5 lu-
tego 1998 r, sygn. akt | PKN 515/97,
w ktorym stwierdzit, ze pracq od-
powiadajgcg kwalifikacjom pra-
cownika jest taka praca, ktéra
nie przekracza jego kwalifikaci,
a jednoczes$nie pozwala chocby
czgsciowo je wykorzystac. Ozna-
cza to, ze wystarczy, aby nowa
praca pozostawata w rzeczywi-
stym zwigzku z doswiadczeniem
pracownika i jego umiejetno-
Sciami.

Pominiecie tej przestanki moze
by¢ potraktowane jako narze-
dzie szykanowania pracownika,
ukarania pracownika czy spo-
sobu na obnizenie jego pozycj,
a w konsekwencji jako naruszenie
jego godnosci, débr osobistych,
a w pewnych okolicznosciach
nawet jako mobbing.




Odmowa ponownego zatrudnienia
pracownika po zwolnieniach grupowych

Przepisy ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pra-
cownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (Dz.U. z 2025
r. poz. 570, z pozn. zm.) przyznaja pracownikom zwolnionym w ramach zwolnien
grupowych prawo do ponownego zatrudnienia, w sytuacji gdy pracodawca przewi-
duje ponowne zatrudnienie, a zwolniony pracownik zglasza zamiar podjecia zatrud-
nienia w ciggu roku od dnia rozwigzania z nig stosunku pracy. Regulacja ta ma na
celu zrekompensowanie pracownikom szkody zwiazanej z utrata pracy z przyczyn

dotyczacych pracodawcy.

Pierwszenstwo zatrudnienia
po zwolnieniach grupowych

Przepisy te naktadajqg na pra-
codawce, ktoéry rozwiqzat sto-
sunek pracy z pracownikami
w amach zwolnieh grupowych,
obowigzek ponownego zatrud-
nienia tych pracownikéw, pod
warunkiem, ze przewiduje on
ponowne zatrudnianie w ra-
mach tej grupy
Oznacza to, ze pracownicy ci
korzystajg z pierwszehstwa za-
trudnienia.

zawodowe;.

W przypadku, gdy pracodawca
nie uczyni zado$¢ temu obo-
wiqgzkowi lub w ramach tej grupy
zawodowej zatrudnit juz nowego
pracownika, nienalezqcego do
kregu osdb uprawnionych do
skorzystania z pierwszenstwa,
pracownik moze dochodzi¢ od
pracodawcy
Co wiecej, obowigzek ponow-
nego zatrudnienia, jak przyznat
Sqgd Najwyzszy w wyroku z dnia
6 grudnia 2016 r, sygn. akt Il PK

odszkodowania.

254/15, nie moze byE réwniez
uzalezniony od ponownej oce-
ny kwalifikacji pracownika, jezeli
oferowane stanowisko nalezy
do tej samej grupy zawodowe;j.

Warto podkreslic, ze obowig-
zek ten nie dotyczy rozwigzania
z pracownikami stosunku pracy
z przyczyn niedotyczgcych pra-
cownikéw, ale przeprowadzo-
nych w ramach zwolnien indy-
widualnych.

Roszczenia pracownika

Roszczenie pracownikéw
w zwigzku z naruszeniem przez
pracodawce obowigzku po-
nownego zatrudnienia obejmu-
je dwa rodzaje roszczen, tj. rosz-

czenie o:
* nawigzanie stosunku pracy,

+ odszkodowania z tytutu na-
prawienia szkody poniesio-
nej wskutek niewykonania
przez pracodawce obo-

wigzku.

Co wazne, nawigzanie stosunku
pracy w tych okolicznosSciach,
poprzedzone zgtoszeniem za-
podjecia zatrudnienia
w ciggu roku od dnia jego roz-
nie gwarantuje, ze
pracownik powréci na warun-
ki zatrudnienia, jakie istniaty
w chwili rozwigzania stosunku
pracy, np. w zakresie wynagro-
dzenia czy wymiaru etatu.

miaru

wigzania,

W miejsce dochodzenia rosz-
czenia O nawigzanie stosunku
pracy pracownik moze zqdac
naprawienia szkody poniesio-
nej wskutek niewykonania przez
pracodawce obowigzku po-
nownego zatrudnienia, na pod-
stawie przepisow Kodeksu cy-
wilnego.

Wysokos¢ odszkodowania

Wysokos¢ odszkodowania pro-
cownika odpowiada utraconym
zarobkom, jezeli ich nieuzyska-
nie pozostaje w normalnym
zwiqzku przyczynowym z odmo-
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wq zawarcia stosunku pracy.

Podstawqg wyliczenia wysoko-
§ci utraconych zarobkéw jest
wynagrodzenia pracownika
zatrudnionego na miejsce po-
szkodowanego pracownika.

Co istotne, w wyrok z dnia b5 lip-
ca 2006 r, sygn. akt Il PK 34/08,
Sqd Najwyzszy przyznat, ze przy

ustalaniu  wysokosci  szkody
nalezy uwzglednia¢ korzysci
osiqggniete przez pracownika

w nastepstwie odmowy za-

warcia umowy o prace: jeze-

Ustugi

ksiegowe

| kadrowo-ptacowe.

Profesjonalne wsparcie dla Twojej firmy

- rzetelno$¢, terminowos¢, spoko).

—
000
oad
KSIEGOWOSC KADRY | PLACE
petna i uproszczona kompleksowa obstuga
ksiggowosc¢ kadrowo-ptacowa

©

Twoje finanse w dobrych rekach.

li wiec w tym czasie wykony-
wat on inng prace zarobkowgq,
odszkodowanie moze zostac
odpowiednio
o osiggniete dochody, o ile wy-
konywanie tej pracy nie bytoby
mozliwe przy réwnoczesnym
zatrudnieniu u dotychczasowe-
go pracodawcy. Ponadto, od-
szkodowanie moze zostac takze

pomniejszone

ograniczone, jezeli dochodzenie
tego roszczenia pozostawatoby
W sprzeczno$ci ze spoteczno-
gospodarczym przeznaczeniem
prawa lub zasadami wspotzycia
spotecznego.

DORADZTWO
profesjonalne doradztwo
i biezgce wsparcie

Odszkodowanie to przystugu-
je za okres pozostawania bez
pracy od chwili, gdy po stronie
pracodawcy powstat obowig-
zek ponownego zatrudnienia
pracownika.

W przypadku, gdy naruszenie
przez pracodawce obowigzku
ponownego zatrudnienia zwig-
zane byto z zatrudnieniem innej
osoby, za moment powstania
odpowiedzialnosci  odszkodo-
wawczej przyjmuje sie date na-
wigzania stosunku pracy z tg
osobaq.
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Samowolne przerwy
pracownika na papierosa

Kodeks pracy przewiduje 15 minutowa przerwe w pracy wliczana do czasu pracy.

Sposob wykorzystania tej przerwy, z zachowaniem zasad organizacji i porzadku pra-

cy, zalezy od pracownika.

Nie ulega waqtpliwosci, ze niekto-
rzy pracownicy wykorzystajq te 15
minut przerwy na zapalenie pa-
pierosa. Wiadomo réwniez, ze dla
znacznej grupy palaczy jedna
przerwa w ciggu 8 godzin pracy
to za mato i samowolnie przery-
wajq prace kilkukrotnie w ciggu
dnia, aby zapali¢. Nie sq najcze-
Sciej Swiadomi, ze w ten sposdb
naruszajq przepisy w zakresie or-
ganizacji i porzgdku pracy.

Dwa zakazy

W odniesieniu do palenia w miej-
scu pracy, odrozni€ trzeba dwa
rodzaje zakazu: zakaz palenia
w pomieszczeniach i zakaz sa-
mowolnego opuszczania miej-
sca pracy (budynku) w celu pa-
lenia.

Pierwszy z nich, wynika wprost
z ustawy z dnia 9 listopada 1995
r. o ochronie zdrowia przed na-
stepstwami  uzywania  tytoniu
i wyrobow tytoniowych (Dz. U.
z 2024 r. poz. 1162, z pédZN. ZM.)
i stqgd obowigzek wyznaczania
przez pracodawcdw miejsca do
palenia o Scisle okreslonych wa-
runkach.

Drugi z zakazdw wigze sie
z uprawnieniem pracodawcy
do ustalenia zasad organizacii
pracy i porzgdku pracy oraz do

egzekwowania od pracownikéw
obowigzku przestrzegania tych
zasad, w tym zasad przebywania
W czasie pracy i poza nim na ter-
nie zaktadu pracy i poza nim, np.
w celu palenia. Zasady te uregu-
lowane sq najczesciej w regula-
minie pracy.

Uprawnienie pracodawcy do
ustalania organizaciji i porzgdku
pracy nie stoi na przeszkodzie,
aby w regulaminie pracy przy-
zna¢ pracownikom prawo do
wiecej niz jednej przerwy w pracy
oraz okresli¢ zasady opuszczania
zaktadu pracy, np. w celu palenia,
czy korzystania z przerw w pracy,
wytqczajgc np. aktywnosci zwig-
zane z robieniem zakupdw online
czy korzystaniem z mediow spo-
tecznoSciowych na stuzbowych
komputerach.

Samowolne przerwy na
papierosa a naruszenia
obowigzkéw pracowniczych

Przestrzeganie ustalonej przez
pracodawce organizacji i po-
rzqdku pracy, co wprost wyni-
ka z Kodeksu pracy, nalezy do
podstawowych obowigzkow
pracownika. Dotyczy to réwniez
ustalonych przerw w pracy i za-
sad opuszczania zaktadu pracy
w celu palenia. W kohcu czas
pracy to czas, w ktérym pracow-

nik pozostaje w dyspozycji pra-
codawcy w zaktadzie pracy lub
W innym miejscu wyznaczonym
do wykonywania obowigzkow.

W przypadku naruszenia przez
pracownika ustalonego porzqd-
ku i organizacji pracy, np. zbyt
czestych przerw na papierosa,
nieprzewidzianych w regulami-
nie pracy lub na ktére pracownik
nie uzyskat zgody, pracodawca
— w zaleznoSci od okolicznosci
danego przypadku - ma prawo
pociggnigcia pracownika do od-
powiedzialnosci, poczynajgc od
do ukarania go karg porzqgdkowq
az do rozwigzania umowy o prace.

Takie dziotania pracodawcow
znajdujg potwierdzenie w orzecz-
nictwie. W sprawie o sygn. akt
| PK 222/10 Sqd Najwyzszy badat
sprawe, w ktérej pracodawca
w wypowiedzeniu pracownikowi
umowy o prace wskazat m.n. na
kilkanascie przerw na papierosa
i ich dezorganizujgcy wptyw na
prace. W wyroku z dnia 16 czerw-
ca 201r. Sgd Najwyzszy podkre-
§lit, ze naruszenie polegajgce na
dezorganizacji pracy przez czeste
przerwy na papierosa nie musi
by¢ pracownikowi wczesniej za-
komunikowane, aby mogto sta-
nowic skutecznq przyczyne wy-
powiedzenia umowy O prace.
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Odpowiedzialnos¢ porzgdkowa
pracownika

Katalog kar porzgdkowych zo-
stat okreslony w art. 108 Kodeksu
pracy: kare upomnienia lub no-
gany pracodawca moze zasto-
sowac za nieprzestrzeganie przez
pracownika ustalonej organizo-
cji i porzgdku w procesie pracy,
przepisdbw bhp i przeciwpozaro-
wych, a takze przyjetego sposobu
potwierdzania przybycia i obec-
nosci w pracy oraz usprawiedli-
wiania nieobecnosci; z kolei za
nieprzestrzeganie przepisdw bhp
lub przeciwpozarowych, a takze
Za opuszczenie pracy bez uspra-
wiedliwienia pracodawca moze
rowniez zastosowal kare pie-
nieznq.

W kontekscie palenia, samowol-
ne opuszczenie miejsca pracy
moze zostac uznane za Narusze-
nie kazdego z tych obowigzkow.
Dopiero indywidualna ocena
kazdego przypadku pozwoli na
zakwalifikowanie go jako konkret-
nego naruszenia podlegajgcego
pod konkretny rodzaj kary po-
rzqgdkowe;.

Obnizenie wynagrodzenia
za czas hieprzepracowany

W mysl Kodeksu pracy, wyna-
grodzenie przystuguje za prace
wykonang, a za czas jej niewy-
konywania pracownik zachowu-
je do niego prawo tylko wtedy,
gdy przepisy prawa pracy tak
stanowiq. Oznacza to, ze za czas
samowolnych przerw w pracy
nie stanowi czasu pracy stanowi
podstawe do proporcjonalnego
obnizenia wynagrodzenia pra-
cownika. Przy czym, pracodaw-
ca powinien rzetelnie prowadzic

ewidencje czasu pracy, ktéra
wykaze ilos€ i wymiar przerw, lub
w inny, podany do wiadomosci
pracownikdw, sposob weryfiko-
wac czas pracy.

Rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy
pracownika

W szczegolnych przypadkach,
samowolne przerwy na palenie,
jesli  zostang zakwalifikowane
jako ciezkie naruszenie podsta-
wowych obowiqzkdéw pracowni-
czych, mogq stac sie przyczyng
rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracowni-
ka. To wymaga jednak zbadania
dodatkowych okolicznosci kon-
kretnego przypadku.

Stanowisko takie zajgt Sqd Naj-
wyzszy w wyroku z dnia 18 grud-
nia 2019 r, sygn. akt | PK 210/18,
w ktorym wyjasnit, ze samowolne
opuszczenie miejsca pracy nie
jest samo w sobie — bez ustale-
nia dodatkowych okolicznosci
konkretnego przypadku — przy-
czynq uzasadniajgcq zwolnienie
dyscyplinarne pracownika; a przy
ocenie, czy opuszczenie miejsca
pracy stanowito cigzkie narusze-
nie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych, nalezy uwzgled-
niC wszystkie towarzyszgce temu
okolicznosci, w  szczegdlnosci
stan Swiadomosci i wole pra-
cownika. Z kolei w wyroku z dnia
12 maja 2021 r, sygn. akt | PSKP
12/21, Sqd Najwyzszy wskazal, ze
nawet jednorazowa nieuspro-
wiedliwiona nieobecno$¢ moze
stanowic ciezkie naruszenie pod-
stawowych obowigzkdéw pra-
cowniczych — zalezy to od cato-
ksztattu okolicznosci faktycznych
danej sprawy.

W mysl

Kodeksu pracy,
wynagrodzenie
przystuguje za prace
wykonangq, a za czas
jej niewykonywania
pracownik
zachowuje do niego
prawo tylko wtedy,
gdy przepisy prawa
pracy tak stanowiaq.
Oznacza to, ze za
czas samowolnych
przerw w pracy nie
stanowi czasu pracy
stanowi podstawe
do proporcjonalnego
obnizenia
wynagrodzenia
pracownika.

Przy czym,
pracodawca
powinien rzetelnie
prowadzi¢ ewidencje
czasu pracy,

ktora wykaze ilos¢

I wymiar przerw,

lub w inny, podany
do wiadomosci
pracownikow,
Sposob weryfikowacl

czas pracy.
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Czeste absencje chorobowe pracownika
a rozwigzanie Umowy o prace

Nie ulega watpliwosci, Ze jedna z fundamentalnych zasad prawa pracy,
okreslong w art. 80 Kodeksu pracy, jest odptatnos¢ za wykonang prace.
W mysl tego przepisu pracownik zobowiazuje sie do wykonywania

pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierow-
nictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez niego, zas

pracodawca zobowiazuje si¢ do zatrudniania pracownika za
wynagrodzeniem. Nie oznacza to, Ze pracownik w czasie

choroby zostaje bez $Srodkéw do Zycia.

Ustawodawca  zapewnia pro-
cownikowi przebywajgcemu na
zwolnieniu lekarskim w zwiqzku
z chorobg odpowiednie §rod-
ki finansowe zabezpieczajgce
pracownika w  trakcie choroby
i rekonwalescencji. Jednak co
przypadku, gdy okresy absencji
chorobowej pracownika sq cze-
ste i/lub dtugotrwate?

Rozwigzanie umowe
o prace bez zachowania okresu
wypowiedzenia

Zgodnie z art. 53 Kodeksu pra-
cy, pracodawca moze rozwiqzac
umowe O prace z pracownikiem
bez zachowania okresu wypo-
wiedzenia, w zwigzku z absencjq
chorobowgq, jesli pracownik jest
niezdolny do pracy w skutek cho-
roby trwajqce;j:

« dtuzej niz 3 miesigce — gdy
pracownik byt zatrudniony
u ciebie krocej niz 6 miesiecy,

« dtuzej niz tgczny okres pobie-
rania z tytutu choroby wynao-
grodzenia i zasitku (182 dni lub
270 dni w przypadku gruzlicy)
oraz pobierania Swiadcze-
nia rehabilitacyjnego przez
pierwsze 3 miesigce — gdy
pracownik byt zatrudniony
u ciebie co najmniej

+ 6 miesiecy lub jezeli niezdol-
no$¢ do pracy zostata spo-
wodowana wypadkiem przy
pracy albo chorobg zawodo-

waq

Ten tryb rozwigzania umowy
O prace nie bedzie miat jednak
zastosowania, jesli pracownik:

« Jest nieobecny w pracy z po-
wodu sprawowania  opieki
nad dzieckiem — w okresie
pobierania z tego tytutu za-
sitku (zasitek z tego tytutu
przystuguje pracownikowi
w wymiarze do 60 dni w roku
kalendarzowym)

jest odosobniony ze wzgle-
du na chorobe zakazng -
w okresie pobierania z tego
tytutu wynagrodzenia i zasit-
ku.

Rozwigzanie umowe o prace
zzachowaniem okresu
wypowiedzenia

Czeste nieobecnosci pracow-
nika w pracy uzasadniajg row-
niez rozwigzanie z nim umowy
O prace w trybie wypowiedzenia.




Pracownik bowiem zobowiqzu-
je sig do Swiadczenia pracy na
rzecz pracodawcy, a pracodaw-
ca do zatrudniania pracownika
za wynagrodzeniem — da zatem
sprzeczne z celem stosunku pro-
cy i interesem pracodawcy jest
utrzymywanie pracownika, gdy
nie wykonuje on obowigzkow.
Stanowisko takie, zgodne zresztq
z szerokq linig orzeczniczg Sgdu
najwyzszego, potwierdza Sqd Re-
jonowy w Cztuchowie (sygn. akt IV
P 72/25).

Pracownik przepracowat w za-
ktadzie pracy 15 lat. Praca wy-
konywana byta w trudnych wa-
runkach, tj. w niskich i wysokich

temperaturach, obejmowata
dzwiganie cigzarbw. Zdaniem
pracownika, jego  problemy

zdrowotne miaty zwiqzek z wy-

konywang przez niego pracq
i w zwigzku z tym korzystat czesto
ze zwolnien lekarskich: w okresie
od 3 stycznia 2022 r. do 21 stycz-
nia 2022 r. - opieka nad chorym
cztonkiem rodziny, od 24 stycz-
nia 2022 r. do 31 stycznia 2022 r.
- niezdolno$¢ do pracy z powodu
choroby, w okresie od 28 listopa-
da 2023 r. do 31 stycznia 2024 r. -
zwolnienie lekarskie w zwigzku wy-
padkiem przy pracy, od 13 lutego
2024 r.do1marca 2024 r. — opieka
nad chorym cztonkiem rodziny,
w okresie od 18 grudnia 2024 r.
do 10 sierpnia 2025 r. - niezdol-
nos¢ do pracy z powodu choroby,
w okresie od 11 sierpnia 2025 r. do
31 sierpnia 2025 r. - Swiadczenie
rehabilitacyjne.

Co wazne, w trakcie tych nie-
obecnosci pracodawca nie miat

kontaktu z pracownikiem, tym sa-
mym nie miat informacji o jego
sytuacji i ewentualnym powro-
cie do pracy. Stqd podjat decyzje
0 wypowiedzeniu pracownikowi
umowy O prace po stawieniu sie
pracownika w pracy.

Sqgd oddalit pozew pracowni-
ka, w ktérym domagat sie od-
szkodowania za nieuzasadnio-
ne rozwigzanie stosunku pracy,
stwierdzajqgc, ze ,czeste lub dtu-
gotrwate nieobecnosci pracow-
nika w pracy spowodowane cho-
robq nie pozwalajqg pracodawcy
na osiggniecie celu zamierzone-
go w umowie o praceg, a przez to
stanowiq uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia tej umowy, po-
niewaz sprzeczne z celem stosun-
ku pracy jest jego trwanie wtedy,
gdy pracownik nie moze — z przy-
czyn zdrowotnych — wykonywac
przyjetych na siebie obowigzkow.”
Jednoczesnie, zdaniem Sqduy,
nie narusza zasad wspotzycia
spotecznego pracodawca, ktory
wypowiada umowe o prace ze
wzgledu na brak dyspozycyjno-
Sci pracownika, rozumianej jako
mozliwos¢ liczenia na obecnosc
pracownika w pracy w czasie
na nig przeznaczonym. Sqd za-
uwazyt réwniez, ze pracodawca
dziata w warunkach wolnokon-
kurencyjnej gospodarki rynkowej
i podlega regutom wolnego rynku
- musi by¢ zatem konkurencyjny
w stosunku do podobnych zakta-
déw z branzy oraz dotrzymywac
warunkoéw i termindw zawartych
w kontraktach i zamowieniach, co
utrudnia mu zatrudnianie niedys-
pozycyjnego pracownika.
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Rzad zapowiada od 2027 r. istotng zmiane skali podatkowej PIT. Prég, po ktorego przekro-

czeniu zaczyna dzi$ obowiazywac stawka 32 proc., ma zosta¢ podniesiony ze 120 tys. do 150

tys. zl, przy czym pomiedzy 130 a 150 tys. zt dochodu pojawi si¢ nowa stawka 24 proc. We-

dlug Ministerstwa Finanséw na zmianach ma skorzysta¢ okoto 3,5 mln podatnikéw, a mak-

symalna roczna korzy$¢ ma wynies¢ 3600 zl. Przygladamy sie temu, czy to rozwiazanie to

faktycznie rewolucja, a moze ma jakies wady?

Na pierwszy rzut oka trudno dys-
kutowac z tym, ze jest to rozwig-
zanie znakomite. Podatek bedzie
nizszy, skok miedzy stawkg 12
a 32 proc. zostanie ztagodzony,
a osoby, ktére w ostatnich latach
coraz czesciej wpadajg w drugi
prog, dostang pewngq ulge. Pro-
blem zaczyna sie jednak wtedy,
gdy rzqdowq zapowiedz prze-
staniemy traktowac jak komu-
nikat o ,sprawiedliwszym syste-
mie”, a zaczniemy analizowaé
jako konkretnq polityke podatko-
waq. Bo ta reforma jest korzystna,
ale trudno nazwac jqg podatko-
wqg rewolucjq.

Najpierw dobra wiadomos¢:
32 proc. przestanie byé
putapkq na coraz wigkszqg
liczbe pracownikéw

Obecny proég 120 tys. zt zostat
ustalony w ramach zmian wpro-
wadzonych w 2022 r. W tzw.
miedzyczasie  wynagrodzenia
znaczgco wzrosty. Wedtug da-
nych przywotywanych przy oka-
zji obecnej reformy przecigtne
wynagrodzenia miedzy 2023
a 2026 r. zwiekszyty sie nomi-
nalnie o okoto 31 proc, a real-
nie — po uwzglednieniu inflacji —
o okoto 19 proc. W efekcie coraz
wiecej osob przekracza prog 120
tys. zt nie dlatego, ze nagle staty
sie zamoznymi podatnikami, ale
dlatego, ze prog przez lata po-
zostawat niezmieniony, podczas
gdy ptace rosty.

Wedtug danych przywotywa-
nych przez ,Rzeczpospolitq”
w 2025 r. ponad 2,4 min podatni-

koéw przekroczyto prog 120 tys. zi,
czyli okoto pét miliona wiecej niz
rok wczesniej. Bez zmian liczba
ta mogtaby dalej szybko rosngg.

Rzqd stusznie wiec zauwaza pro-
blem. Tyle ze jest to w duzej mie-
rze problem, ktéry sam system
podatkowy stworzyt przez brak
regularnej waloryzacji progow.

24 proc. zamiast 32 proc.
- rozsgdna korekta,

ale rowniez nowe
komplikowanie systemu

Dzisiaj mechanizm jest prosty:
do 120 tys. zt obowigzuje stawka
12 proc, a nadwyzka ponad te
kwote jest opodatkowana we-
dtug stawki 32 proc. Po zmia-
nach system stanie sie bardziej
stopniowy:
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«  dol130tys. zt - 12 proc,
« 0d130do150 tys.zt - 24 proc,,
«  powyzej 150 tys. zt — 32 proc.

Sama konstrukcja ma sens. Za-
miast gwattownego przesko-
ku z 12 do 32 proc. pojawia sie
stawka posrednia. Ale trudno nie
zauwazy€ drugiej strony meda-
lu: system podatkowy staje sie
jeszcze bardziej skomplikowany.
Polska nie potrzebuje przeciez
wytqcznie nizszych podatkow.
Potrzebuje roéowniez podatkow
przewidywalnych i prostych.

Co wiecej, rzqd przedstawia
zmiane jako rozwiqzanie pro-
blemu klasy Sredniej, podczas
gdy korzysci sq bardzo skon-
centrowane. Podatnik z do-
chodem miedzy 120 a 130 tys. zt
zyska maksymalnie 2000 zt rocz-
nie. Osoba z dochodem 140 tys.
zt — okoto 2800 zt. Maksymalna
korzy§¢ 3600 zt pojawia sie przy
dochodzie od 150 tys. zt wzwyz.
| tutaj pojawia sie pewien para-
doks.

3600 zt dla pracownika
i 3600 zt dla milionera

Najbardziej wymownym ele-
mentem reformy jest wtasnie
maksymalna ulga. Osoba osig-
gajgca dochdd 150 tys. zt i oso-
ba zarabiajgca znacznie wiecej
— jesli obie mieszczq sie w ska-
li podatkowej — mogq uzyskac
z samej zmiany progow te samq
maksymalng korzysé: 3600 zt
rocznie.

To nie oznacza oczywiscie, ze
milioner ptaci mniej podatku niz
osoba zarabiajgca 150 tys. zt. Na-
dal ptaci 32 proc. od odpowied-

niej nadwyzki. Pokazuje jednak,
ze reforma nie jest szczegdlnie
precyzyjnym narzedziem redys-

trybucii.

Jezeli celem rzeczywiScie ma
by¢ wsparcie oséb o Srednich
dochodach, mozna zapytag,
dlaczego panstwo daje iden-
tycznq ulge komus$ zarabiajgce-
mu 150 tys. zt i komus, kto zarabia
wielokrotnie wigce;j.

Z drugiej strony trudno tez ocze-
kiwa¢, aby kazda ulga podatko-
wa byta konstruowana tak, zeby
korzy§¢ automatycznie mala-
ta wraz ze wzrostem dochodu.
Problem polega raczej na czym
innym: rzqd moéwi o ,sprawiedli-
wosci”, ale proponowane roz-
wigzanie jest przede wszystkim
korektqg progdw, a nie komplek-
sowq reformq progresji podat-
kowej.

Najwiekszy znak zapytania:
dlaczego znowu nie ruszamy
kwoty wolnej?

W tym miejscu pojawia sie by
moze najwazniejsza  kwestia.
Kwota wolna od podatku ma
pozosta¢ na poziomie 30 tys. zt.
To oznaczaq, ze rzqd decyduje sig
na podniesienie progu podatko-
wego, ale pozostawia bez zmian
drugi kluczowy parametr syste-
mu.

A przeciez jezeli argumentem
za zmiangq jest wzrost wynagro-
dzen, mozna postawic pytanie:
dlaczego ten sam argument nie
miatby dotyczy¢ kwoty wolnej?

30 tys. zt byto duzg zmiang
w 2022 r. Dzi$§ jego realna war-
toS¢ jest nizsza. Tymczasem re-

forma nie proponuje mechani-
zmu automatycznej waloryzacii
ani progdw, ani kwoty wolnej.
Oznacza to, ze za kilka lat moze-
my znalez¢ sie doktadnie w tym
samym miejscu: wynagrodzenia
ponownie wzrosng, coraz wiecej
0sOb zacznie przekracza¢ usta-
wowe granice, a politycy zndw
bedq musieli ,naprawiac” skale
podatkowq. To jeden z najwigk-
szych brakéw obecnej propozycii.

Skorzysta 3,5 min podatnikoéw,
ale ile naprawde zyskajg?

Liczba 3,5 min podatnikow brzmi
imponujgco.  Trzeba  jednak
ostroznie jq interpretowac. Nie
kazdy z tych podatnikbw dosta-
nie dodatkowe 3600 zt. Korzys¢
zalezy od wysokosci dochodu.
Osoba przekraczajgca 120 tys. zt
tylko nieznacznie zyska na pod-
niesieniu progu, podczas gdy
petng korzy$€ osiggng dopiero
podatnicy z dochodem co naj-
mniej 150 tys. zt.

Dlatego komunikat ,3,5 min Po-
lakow zyska” jest prawdziwy, ale
nie mowi jeszcze wiele o skali ko-
rzySci przecietnego podatnika.

Co wigcej, trzeba pamietac, ze
mowa o dochodzie bedgcym
podstawq opodatkowania, a nie
po prostu o pensji brutto. W przy-
padku pracownika wartosci te
sq rézne. Mozna oszacowadc, ze
za 130 tys. zt dochodu odpowia-
da mniej wigcej 150 tys. zt rocz-
nego wynagrodzenia brutto,
a 150 tys. zt dochodu — okoto 174
tys. zt brutto. To istotne, bo hasto
Joodwyzszamy proég do 130 tys.
zt" moze byC€ tatwo odczytane
jako informacja o dodatkowej
pensiji, a nig nie jest.
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Reforma PIT ma drugq strone
- podwyzki dla jednych,
wyzsze obcigzenia dla innych

Rzqgd nie proponuje wytgcznie
obnizek. Jednocze$nie plano-
wane jest podniesienie podsta-
wowej stawki CIT z 19 do 22 proc.
dla podmiotéw osiggajgcych
przychody powyzej 50 min euro
rocznie oraz dla podatkowych
grup kapitatowych. Do tego do-
chodzi podwyzszenie daniny
solidarnosciowej z 4 do 5 proc,
zmiany w ryczatcie oraz modyfi-
kacja preferenciji IP Box.

W praktyce oznacza to wiec nie
tyle prostq ,obnizke podatkow”,
ile przesuniecie czeSci ciezaru
podatkowego. Rzqd moze oczy-
wisScie argumentowac, ze naj-
wigksze firmy i najzamozniejsi
podatnicy majq wiekszg zdol-
no$¢ do ponoszenia ciezardw.
Jest to uzasadniona politycznie
koncepcja. Ale ekonomiczna
ocena jest bardziej skompliko-
wana.

Wyzszy CIT moze zwigkszyC
wptywy budzetowe, ale jedno-
cze$nie moze wptywac na decy-
zje inwestycyjne przedsiebiorstw,
strukture grup kapitatowych czy
sposob lokowania zyskéw. Z kolei
wyzsza danina solidarnosciowa
wzmacnia progresje, ale moze
rowniez zwieksza¢ bodzce do
korzystania z innych form opo-
datkowania.

Dlatego ostatecznej oceny nie
powinno sie dokonywac¢ na pod-
stawie samej wysokosci stawek.
Kluczowe bedzie to, jaok podat-
nicy i firmy zareagujg na nowe
reguty.

To nie jest jeszcze reforma
systemu podatkowego

Warto tez zachowac proporcje.
Rzgd mowi o reformie systemu
podatkowego, ale przedstawio-
ne rozwigzania dotyczg przede
wszystkim korekty istniejgcych
parametrow. Nie rozwiqzujg wie-
lu fundamentalnych problemow
polskiego systemu.

Nie ma automatycznej walory-
zacji progéw. Nie ma podwyz-
szenia kwoty wolnej. Nie ma tez
jednej, spdjnej konstrukcji obej-
mujqcej pracownikow, przedsie-
biorcéw rozliczajgcych sig skalg,
ryczattowcow i osoby korzysta-
jace z innych form opodatkowa-
nia.

Do tego dochodzqg sktadki i réz-
nice miedzy poszczegdlnymi
formami  zatrudnienia, ktore
sprawiajg, ze sama stawka PIT
nie pokazuje petnego obciqze-
nia dochodu.

W efekcie osoba styszqca o ,12,
24 i 32 proc.” nadal nie dosta-
je odpowiedzi na najwazniejsze
pytanie: ile faktycznie zostanie
jej w kieszeni?

Najwiekszy problem moze
pojawic sie za kilka lat

Najbardziej krytyczna uwaga
wobec tej propozycji jest jed-
nak dtugoterminowa. Podnie-
sienie progu z 120 do 130 tys. zt
jest reakcjq na wzrost wynagro-
dzen. Jezeli wynagrodzenia na-
dal bedq rosty, za kilka lat znéw
wieksza liczba osbéb przekroczy
prog 130 tys. zt, a nastepnie 150
tys. zt.

Jezeli panstwo nie stworzy me-
chanizmu automatycznej wa-
loryzaciji, obecna reforma moze
byc tylko kolejnym etapem cy-
klu: zamrozenie progdw — wzrost

ptac — coraz wigcej podatnikdbw
w wyzszej stawce — polityczna
presja — kolejna korekta. To by-
toby rozwigzanie dorazne, a nie
systemowe.

Czy wiegc jest sie
z czego cieszyé€?

Tak — ale bez uzywania stowa
sewolucja”. Dla 3,6 min podat-
nikdbw zmiana bedzie korzystna.
Osoby przekraczajgce obecny
prog 120 tys. zt dostang realng
ulge, a maksymalna oszczed-
noS¢ na poziomie 3600 zt rocz-
nie nie jest kwotg symboliczng.
Szczegllnie sensowne jest zta-
godzenie gwattownego przej-
§cia z12 do 32 proc.

Jednoczes$nie trudno uznac te
propozycje za catosciowq refor-
me podatkéw. Bardzie] przypo-
mina ona korekte systemu, ktory
nie nadqzyt za wzrostem wyna-
grodzen.

Najwiekszym problemem nie jest
wiec to, ze rzqd podnosi prég do
130 tys. zt. Problemem jest to, ze
robi to dopiero teraz i nie tworzy
reguty, ktéra zapobiegtaby po-
wtdrzeniu tego samego proble-
mu za kilka lat.

Jezeli reforma ma rzeczywiscie
sprawi¢, ze ,praca bedzie sie
optacac”, warto patrze€ nie tyl-
ko na to, ile podatku oddamy
w 2027 r. Wazniejsze jest pyto-
nie, czy w 2030 r. system nadal
bedzie odpowiadat realiom pol-
skich wynagrodzen. | wtasnie na
to pytanie obecne propozycje
jeszcze nie dajq przekonujgcej
odpowiedzi.

KsiegowosScC i podatki



Wytyczne w podatku od przerzuconych
dochodéw, analiza objasnien Ministerstwa
Finansow - czes¢ 2.

Po zidentyfikowaniu sumy kosztéw pasywnych i niematerialnych ponoszonych na rzecz za-

granicznych podmiotéw powigzanych, co do zasady podatnik powinien zweryfikowa¢ tzw.

bezpieczng przystan (safe harbour). Nalezy wskaza¢, ze zgodnie z art. 24aa ust. 2 pkt 4 ustawy

CIT, obowiazek podatkowy z tytulu przerzuconych dochodéw powstaje w sytuacji, gdy faczna

suma kwalifikowanych kosztow, zaliczonych w danym roku do kosztow uzyskania przycho-

dow, przekracza prog 3% ogdlnej sumy wszystkich kosztow uzyskania przychodéw wykaza-

nych przez podatnika w tym samym roku podatkowym.

W ocenie organdw podatkowych
oraz zgodnie z objasnieniami MF
kalkulacja tego progu odbywa
sie na poziomie podatnika. Ozna-
cza to, ze w przypadku Podat-
kowej Grupy Kapitatowej (PGK)
mozna argumentowag, ze bada-
nie bezpiecznej przystani realizu-
je sie globalnie dla catej grupy,
na podstawie skonsolidowanego
wyniku kosztowego, a nie odreb-
nie dla poszczegdlnych spoétek.
Jezeli tgczna suma kosztéw nie-
materialnych i finansowych mie-
Sci sie w granicach ustawowego
limitu 3%, podatnik co do zasady
nie powinien by¢ zobowigzany do
dalszych obowiqzkédw analitycz-
nych oraz ptatniczych w zakresie
tego podatku. Przekroczenie tego
progu moze prowadzic do ko-
niecznosci przejscia do kolejnego
etapu analizy, tj. badania statusu
zagranicznego kontrahenta.

Warunki po stronie
zagranicznego podmiotu
powigzanego

Przerzucony dochdod nie powsta-
je automatycznie po przekrocze-

niu progu 3% Nalezy wskazag,
ze ustawa wymaga, aby zagra-
niczny podmiot powigzany, na
rzecz ktérego dokonywana jest
ptatnos¢, co do zasady spetniat
tgcznie trzy kryteria ekonomicz-
no-podatkowe wskazane w art.
2400 ust. 2 pkt 1-3:

1. Warunek niskiego opodat-
kowania: Przychod uzyskany
przez zagranicznego kontro-
henta z danego tytutu (np.
odsetek lub licencji) powi-
nien podlega¢ w panstwie
jego siedziby efektywnej
stawce podatku nizszej niz
14,25% albo by¢ zwolniony z
opodatkowania. W ocenie
organdéw podatkowych na-
lezy wskazag, ze analiza tego
warunku powinna uwzgled-
niac rzeczywiste obcigzenie
podatkowe, a nie wytqcznie
nominalne stawki.

2. Warunek gtébwnego zrodta
przychodow: Zagraniczny
podmiot powiqzany powi-
nien uzyskiwa¢ co najmniej
50% swoich przychodow z ty-

tutdw pasywnych od polskich
spotek powigzanych. Zgod-
nie z objasnieniami MF, od
2023 r. przychody te sumuje
sie w odniesieniu do catej
grupy polskich podmiotéw,
co stanowi zmiane wzgle-
dem wczesniejszego podej-
Scia relacyjnego.

3. Warunek kaskadowego
transferu  (10%): Zagranicz-
ny odbiorca co do zasady
powinien przekazywac dalej
co najmniej 10% uzyskanych
przychoddéw na rzecz innych
podmiotéw, niezaleznie od
formy tego transferu (np.
ptatnosci, kompensaty lub
wyptat zysku).

Nalezy wskazag, ze zgodnie z ob-
jasnieniami MF z zakresu pojecia
Joodmiotu powigzanego” wytg-
czone sq osoby fizyczne. W zwiqz-
ku z tym mozna argumentowac,
ze wynagrodzenia wyptacane
zagranicznym cztonkom zarzgdu
bedgcym osobami fizycznymi co
do zasady nie powinny by¢ kwao-
lifikowane jako przerzucony do-
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chéd. Nie mozna jednak wyklu-
czy€, ze w okreSlonych stanach
faktycznych ocena ta moze wy-
magac odrgbnej analizy indywi-
dualnych okolicznosci.

Mechanizm obliczania niskiej
stawki podatkowej

Kalkulacja  warunku  niskiego
opodatkowania (ponizej 14,25%)
moze budzi¢c w praktyce wagtpli-
wosci interpretacyjne, dlatego
nalezy wskazag, ze resort finan-
sbw szczegdbtowo odnidst sie do
tego zagadnienia w objasnie-
niach. Podstawq wyjsciowq jest
nominalna stawka podatkowa
obowiqzujgca w panstwie rezy-
dencji kontrahenta, jednakze -
zgodnie z objasnieniami MF — po-
winna ona zosta¢ skorygowana
o wszelkie ulgi, zwolnienia i prefe-
rencje, ktére wptywajq na rzeczy-
wisty poziom opodatkowania.

Jezeli czeSciowe zwolnienie ma
charakter globalny, mozna ar-
gumentowac, ze nalezy ustalic
proporcje przychodow objetych
zwolnieniem do catkowitej struk-
tury  przychodowej podmiotu
i odpowiednio skorygowac efek-
tywng stawke podatkowq. W sy-
tuacji, gdy zagraniczny podmiot
funkcjonuje w odmiennym roku
podatkowym, co do zasady po-
datnik powinien oprze¢ sie na
najlepszych dostepnych danych
w momencie sktadania deklara-
cji, przy zatozeniu spetnienia po-
zostatych warunkow, a nastepnie
dokona¢ ewentualnej korekty po
otrzymaniu danych ostatecz-
nych.

Przesunigcie czasowe
potrgcania kosztéw a moment
powstania obowiqgzku

Nalezy wskazag, ze szczegdlne

watpliwosci moze budzi¢ sytu-
acja, w ktérej moment ponie-
sienia kosztu nie pokrywa sie
z momentem jego podatkowe-
go rozpoznania w CIT. Dotyczy to
w szczegdlnosci odpisdw amor-
tyzacyjnych od WNIP oraz akty-
wow trwatych.

Zgodnie z art. 24aa ust. 4 pkt 1
ustawy CIT przerzucony dochod
powstaje w roku, w ktérym dany
odpis zostat zaliczony do kosztow
uzyskania przychodéw. Jedno-
czesnie, zgodnie z objasnieniami
MF, przestanki dotyczqce statusu
zagranicznego  podmiotu  po-
winny by¢ badane w odniesieniu
do roku poniesienia kosztu pier-
wotnego. Takie podejscie moze
prowadziC do sytuacj, w ktorej
pozniejsze odpisy amortyzacyjne
bedq konsekwentnie wptywac na
podstawe opodatkowania, jezeli
pierwotnie spetnione byty prze-
stanki ustawowe. Kazdorazowo
wymaga to analizy okolicznosci
konkretnego przypadku.

Klauzula istotnej
rzeczywistej dziatalnosci
gospodarczej (UE[EOG)

Ustawodawca przewidziat wytq-
czenie, ktére moze znalez¢ zasto-
sowanie w przypadku podmio-
tow z UE lub EOG. Zgodnie z art.
2400 ust. 10 ustawy CIT, przepisy
dotyczqce przerzuconych do-
chodéw co do zasady nie po-
winny mieC zastosowania, jezeli
zagraniczny podmiot podlega
opodatkowaniu od catosci do-
chodéw w pafstwie UE/EOG oraz
prowadzi tam rzeczywistq dzio-
talnos¢ gospodarczq.

Weryfikacja tej przestanki odby-
wa sie wedtug kryteridw zblizo-
nych do regulaciji CFC i obejmuje

m.in. ocene infrastruktury, per-
sonelu oraz stopnia autonomii
decyzyjnej. Jezeli przestanka ta
zostanie spetniona, zastosowa-
nie wytqczenia co do zasady
powinno prowadzic do braku
obowiqgzku podatkowego, nawet
jesli efektywna stawka podatko-
wa w danym panstwie jest nizsza
niz 14,25% (np. w przypadku nie-
ktérych jurysdykcji UE). Kazdora-
zowo wymaga to jednak analizy
okolicznoSci  konkretnego przy-
padku, a nie mozna wykluczyC
odmiennej interpretacji w prak-
tyce organdw podatkowych.

Przypadki szczegélne: raje
podatkowe i eliminacja
podwdjnego opodatkowania

Nalezy wskazag, ze w przypadku
ptatnosci kierowanych do jurys-
dykcji uznawanych za stosujgce
szkodliwg konkurencje podat-
kowg mechanizmm weryfikacyjny
ulega uproszczeniu. W takich sy-
tuacjach — zgodnie z objasnie-
niami MF — sam fakt przekrocze-
nia progu moze prowadzi¢ do
powstania obowiqzku podatko-
wego, przy jednoczesnym ogra-
niczeniu zakresu analizy pozosta-
tych przestanek.

Jednoczesnie przepisy przewi-
dujg mechanizmy ograniczajgce
ryzyko podwdjnego opodatko-
wania. W szczegolnosci:

« mozna argumentowag, ze
uprzednie  opodatkowanie
w rezimie CFC powinno wy-
tgcza¢ te same przychody
z ponownego opodatkowa-
nia,

+  podatek u zrodta (WHT) co do
zasady powinien podlegac
odliczeniu od podatku od
przerzuconych dochodow.
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Nalezy wskazag, ze badanie wa-
runku 10% transferu nie jest toz-
same z definicjg beneficial owner
stosowang na gruncie WHT, co

moze prowadzi¢ do rozbieznosci
interpretacyjnych.

Zeznanie podatkowe, stawka
i obowiqgzki sprawozdawcze

Podatek od przerzuconych do-
chodoéw wynosi 19% podstawy
opodatkowania. Rozliczenie na-

stepuje w ujeciu rocznym. Podat-
nik co do zasady powinien wyka-
za¢ podstawe opodatkowania,
pomniejszenia oraz nalezny po-
datek w odpowiednim zatgczniku
do deklaraciji CIT.

moze to wymagac pozyskania
odpowiednich dokumentow
i oSwiadczen, przy czym zakres
wymaganej dokumentacji kaz-
dorazowo wymaga analizy oko-
licznosci konkretnego przypadku.

Zastosowanie objasnien MF z 9
wrzesnia 2025 r. co do zasady
powinno zapewniac ochrong wy-
nikajgcqg z art. 14k-14m Ordynaciji
podatkowej, cho¢ nie mozna wy-
kluczy¢ odmiennej interpretaciji
w indywidualnych sprawach.

Nalezy wskazag, ze na podatniku
spoczywa istotny ciezar dowodo-
wy w zakresie wykazania spetnie-
nia lub niespetnienia przestanek
ustawowych przez zagranicz-
nego kontrahenta. W praktyce

Zweryfikuj
SWojq
dokumentacje
cen
transferowych
z kancelariq
PCDKTAX

Skontaktuj si¢ ze mnq:

Marcin Szymocha
email: m.szymocha@pcdk.pl


https://www.pcdk.pl/doradztwo-podatkowe

tancuch wartosci pod kontrolg
Nowe limity zgdan ESG
wobec przedsigbiorcow

Jeszcze do niedawna przedsiebiorca, ktéry nie podlegat obowigzkom rapor-
towania ESG, mogt zaktadac, ze unijne regulacje dotyczqce zrownowazone-
go rozwoju pozostajq poza jego bezposrednim zainteresowaniem. W praktyce
okazywato sige jednak inaczej. Duze firmy objete CSRD, przygotowujgc wtasne
raporty, potrzebowaty bowiem danych od swoich dostawcow i kontrahentow.

AN

W efekcie wymagania dotyczgce ESG zaczety ,sptywac” w dot tahcucha warto-
Sci i obejmowac réowniez mniejsze przedsigbiorstwa.

Komisja Europejska chce ten
mechanizm ograniczy¢. 3 lipca
2026 r. przyjeta zmienione Eu-
ropejskie Standardy Sprawoz-
dawczosci w zakresie Zrowno-
wazonego Rozwoju (ESRS) oraz
dobrowolny standard raporto-
wania dla mniejszych przed-
siebiorstw. Jednym z najwaz-
niejszych elementdw nowych
rozwiqzan jest tzw. limit dla tan-
cucha wartoéci (value chain
cap).

Nowe rozwiqzania sq elemen-
szerszego upraszczania
raportowania ESG w UE. Zmie-
nione ESRS majg byC krotsze i
prostsze: Komisja deklaruje re-
dukcje obowigzkowych punk-
tow danych o ponad 60 proc,
a wszystkich punktéw danych
o ponad 70 proc. Wedtug sza-
cunkow KE koszty raportowania
mMajg spasc o ponad 30 proc. na
przedsiebiorstwo.

tem

Na czym polega limit
dla tancucha wartosci?

Mechanizm jest stosunkowo
prosty: duza firma objeta CSRD
nie bedzie mogta wymagacé od
przedsiebiorstwa  znajdujgce-
go sie w jej tancuchu wartosci
wigcej informacji dotyczgcych
zrbwnowazonego rozwoju, niz
przewiduje dobrowolny stan-

dard raportowania.

Ochrona obejmuje przedsie-
biorstwa zatrudniajgce do 1000
pracownikbw. Oznacza to, ze
mata lub 8rednia firma, ktéra
sama nie podlega obowigzkowi
raportowania zgodnie z CSRD,
okreslong
granice tego, jak daleko moze
siega¢ zqdanie informacji ESG
ze strony duzego kontrahenta.

zyskuje ustawowo

To istotha zmiana, bo jed-
nym z problemow zwigzanych
z CSRD byt wtasnie tzw. efekt
domina (trickle-down effect).
Firma zobowigzana do rapor-
towania potrzebowata danych
dotyczqcych catego tancucha
wartosci, wiec zwracata sie do

dostawcdw, a ci — cho¢ for-
malnie nieobjeci CSRD — musieli
przygotowywaé coraz bardziej
rozbudowane zestawienia doty-
czgce m.in. emisji, zuzycia ener-
gii, pracownikdw czy wptywu na
Srodowisko.

Komisja wskazuje wprost, ze va-
lue chain cap ma ograniczy€ ten
trickle-down effect i zapobiec
przerzucaniu nieproporcjonal-
nych obowiqzkéw raportowych
na mniejsze podmioty. nl tutqgj
pojawia sie wazne zastrzezenie,
ktore warto mocno podkreslic.
Limit nie oznacza, ze duzy kon-
trahent w ogdle nie bedzie mogt
poprosi¢ matej firmy o dodatko-
we informacje ESG. Ogranicze-
nie dotyczy sytuacji, w ktorej in-
formacje sq pozyskiwane w celu
wypetnienia obowiqgzkéw rapor-
towych wynikajgcych z CSRD.
Jezeli wigc duza firma poprosi
dostawce o dane wykraczajg-
ce poza value chain cap, musi
wskazag, ktére informacje znaj-
dujqg sie poza limitem, a przed-
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siebiorca z tahcucha wartosci
ma ustawowe prawo odmowic
ich przekazania.

To wazne réwniez z punktu wi-
dzenia negocjacji biznesowych.
Sam fakt, ze duzy kontrahent
przesyta dostawcy rozbudowa-
ny kwestionariusz ESG, nie ozna-
cza automatycznie, ze dostaw-
ca ma obowigzek odpowiedzie¢
na wszystkie pytania.

Dobrowolny standard
wyznaczy granice

Kluczowe znaczenie bedzie miat
przyjety przez Komisje dobro-
wolny standard raportowania.
Ma on by¢ wspdlnym, propor-
cjonalnym punktem odniesienia
dla przedsigbiorstw pozostajg-
cych poza obowigzkowym za-
kresem CSRD. Jednoczes$nie to
wtasdnie informacje przewidzia-
ne w tym standardzie wyzna-
czajg granice value chain cap.

Standard przewiduje rézne po-
ziomy informaciji. W uproszcze-
niu dane zostaty podzielone na
kategorie obejmujgce informa-
cje konieczne, konieczne w okre-
Slonych sytuacjach, dobrowol-
ne oraz informacje, ktére mogq
mieC znaczenie przy raporto-
waniu  danych  sektorowych.
W ramach limitu dla tahcucha
wartosci mieszczg sie przede
wszystkim informacje oznaczo-
ne jako ,necessary”. Duzy przed-
siebiorca nie moze wiec zqdac
od partnera z tahcucha war-
tosci
w standardzie jako dobrowolne

informaciji oznaczonych

tylko dlatego, ze sam chciatby
miec je w swojej bazie danych.

Co wiecej, Komisja zastosowa-
ta dodatkowqg ochrone dla naj-
mniejszych firm. Dla przedsie-
biorstw zatrudniajgcych 10 oséb
lub mniej zakres informaciji ob-
jetych limitem jest wezszy niz dla
podmiotéw zatrudniajgcych od
11 do 1000 pracownikdw.

To, ze Komisja ustanawia dobro-
wolny standard, nie oznacza, ze
kazda mata firma musi przygo-
towac¢ raport ESG wedtug tego
Standard ma przede
wszystkim stworzy¢ jednolity je-

Wzoru.
zyk wymiany informacji. Firma
spoza CSRD bedzie mogta wy-
korzystaC¢ go wtedy, gdy bedzie
chciata  uporzgdkowa¢ dane
dotyczqce zrbwnowazonego
rozwoju albo odpowiedzie¢ na
uzasadnione zapytania kontra-
hentow czy instytucji finanso-
wych.

Co istotne, Komisja podkresla, ze
przedsigbiorstwa objete CSRD
nie powinny automatycznie zg-
da¢ od wszystkich swoich do-
stawcow kompletu informacii
przewidzianych w dobrowolnym
standardzie. Powinny zqgdac¢ tyl-
ko tych danych, ktére sq im rze-
czywiscie potrzebne.

Co to oznacza dla polskiego
przedsigbiorcy?

Dla mniejszej firmy najwazniej-
sza wiadomos¢ jest praktycz-
na: otrzymanie ankiety ESG od
duzego kontrahenta nie musi

oznaczaé koniecznosci przygo-
towania rozbudowanego rapor-
tu.

Przedsigbiorca powinien przede
wszystkim ustali¢:

« kto zqda danych i czy jest
podmiotem objetym CSRD,

+ W jakim celu dane sq po-
trzebne,

« ktore informacje sq rzeczy-
wiscie wymagane w zwigzku
z raportowaniem CSRD,

« czy zgdanie miesci sie w za-
kresie value chain cap,

« a jesli wykracza poza ten
zakres — czy i na jakiej pod-
stawie firma chce je mimo
wszystko przekazac.

Warto tez pamigtac, ze limit nie
uchyla innych obowigzkow wy-
nikajgcych z prawa lub umowy.
Nie blokuje rowniez dobrowolne-
go przekazywania dodatkowych
informaciji ani zqdan dotyczg-
cych innych celdw biznesowych.

Zmiany nie obowiqzujq jesz-
cze w praktyce. Na ten moment
przyjete 3 lipca akty delego-
wane zostaty przekazane Par-
lamentowi Europejskiemu i Ra-
dzie UE do kontroli. Standardy
zaczng byc¢ stosowane po za-
konhczeniu okresu kontroli i pu-
blikacji w Dzienniku Urzedowym
UE. To jeszcze mnostwo czasuy,
ale warto zauwazy¢ ten pomyst.
Zrealizowany mogtby chociaz
w czeSci reguluje coraz mocnie;j
komplikujgce sie i cha
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Jakie kary za ztamanie prawa
opakowaniowego?

Do 12 lutego Polska i pozostate panstwa cztonkowskie majg wprowadziC prze-
pisy karne dotyczqce rozszerzonej odpowiedzialnosci producentéw (ROP) za
recykling odpadow. Obowigzek ten naktada art. 68 unijnego rozporzqgdzenia w
sprawie opakowan i odpadéw opakowaniowych (PPWR). Polski projekt ustawy
o opakowaniach i odpadach opakowaniowych (nr UCI00) wcigz spotyka sie z
ogromnym sprzeciwem przedsigbiorcow.

PPWR wszedt 12.08.2016 i natozyt
na wszystkie panhstwa cztonkow-
skie obowiqzek
krajowych przepisow dotyczg-

ustanowienia

cych kar za naruszenie tego roz-
porzgdzenia. Kary te muszqg by¢
skuteczne, proporcjonalne i od-
straszajqgce. Europejska
wyznacza ogolne ramy, ale kon-
kretne kwoty grzywien ustalajg
poszczegdlne kraje.

Unia

Kary administracyjne dla firm
wedtug projektu UC100

Od 2029 roku z okresem przej-
Sciowy ustalonym na lata 2027-
2028 to producenci majg po-
nosi¢ koszty zbidrki, transportu
i recyklingu odpaddw opako-
waniowych, zgodnie z zasadg
.Zanieczyszczajgcy ptaci’. Zta-
manie prawa w tym zakresie
wiqgzac¢ sie bedzie z dotkliwymi
konsekwencjami. | tak wedtug
propozycji z projektu UCI00:

Brak wpisu do rejestru BDO: Kara
finansowa wynosi od 5 000 zt do
nawet 1 000 000 zt. Wigze sie to
réwniez z natychmiastowym za-
kazem wprowadzania produk-

tow w opakowaniach na polski
rynek.

Brak dokumentacji technicznej
opakowania: Za nieposiadanie
wymaganych prawem doku-
mentéw (potwierdzajgcych np.
przydatnosé do recyklingu) grozi
kara od 10 000 zt do 2 000 000 zt.

Btedy lub brak ewidenciji i spra-
wozdawczosci: Za nieprowadze-
nie rzetelnej ewidencji odpadow
opakowaniowych,
kwartalnego raportu lub poda-
nie fatszywych danych grozqg
wysokie kary administracyjne
oraz sankcje skarbowe.

nieztozenie

Wspodtpraca z niezarejestrowa-
nym podmiotem:
ukarane mogq zostac obie stro-
ny transakgiji (zaréwno podmiot
wprowadzajqgcey, jak i jego kon-
trahent), jesli jeden z nich nie
dopetnit obowiqgzkdw rejestra-
cyjnych.

Finansowo

Brak realizacji poziomow recy-
klingu: Jesli producent (lub or-
ganizacja ROP) nie osiggnie wy-
maganych progéw recyklingu,

naktadana bedzie tzw. optata
produktowa o charakterze sank-
cyjnym.

Odpowiedzialno$¢ osobista za-
rzgdu: Kontrowersyjnym punk-
tem projektu, podnoszonym

przez organizacje biznesowe
(np. Konfederacje Lewiatan), jest
niejasnos¢, czy kary finansowe
bedq dotyczy€ wytgcznie spotek,
czy rbwniez osob fizycznych za-

siadajgcych w ich zarzgdach.

Brak zasady proporcjonalnosci:
Biznes krytykuje projekt za to, ze
urzednicy bedqg mogli naktadaé
potezne kary od razu, bez wcze-
$niejszego wezwania do usunie-
cia uchybien lub udzielenia upo-
mnienia przy pierwszym drobnej
pomyice.

Sankcje te majg by¢ naktadane
przez Wojewodzkich Inspektorow
Ochrony Srodowiska (WIOS) oraz
Inspekcje Handlowq za niedo-
petnienie obowiqzkdw zwigza-
nych z Rozszerzonqg Odpowie-
dzialnoscig Producenta (ROP)
oraz nowym unijnym rozporzg-
dzeniem PPWR.
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Status projektu
i sprzeciw rynku

Polski projekt ustawy o opako-
waniach i odpadach opakowa-
niowych (nr UCI00) w ramach
konsultacji spotecznych dostat
ponad tysigc uwag (mato tego,
ze wzgledu na ryzyko wzrostu
kosztéw i obcigzen dla gospo-
darki krytykujg go takze inne mi-
nisterstwa, w tym Ministerstwo
Rolnictwa). Przedsiebiorcy pod-
kreslajq, ze to nie sama idea roz-
szerzonej odpowiedzialnosci, ale
sposob jej egzekwowania budzi
ich zarozumiaty opér. Kluczowy
w tym zakresie raport przygo-
towany przez Instytut Finanséw
Publicznych na zlecenie Ogol-
nopolskiej Izby Gospodarczej
Ochrony  Srodowiska ,Ekono-
miczne skutki reformy systemu
zagospodarowania  odpadéw
opakowaniowych”  (11.06.2026)
podkresla, ze Polska jest liderem
unijnej reformy gospodarowa-
nia odpaddw opakowaniowych.

,Poziom recyklingu wzrost z 26,3%
w 2003 r. do 674% w 2023 r,
co oznacza awans z jednego
z ostatnich miejsc w UE do po-
ziomu $redniej unijnej. Masa od-
padoéw opakowaniowych pod-
danych recyklingowi
w tym czasie ponad szesSciokrot-
nie. Obecny system — oparty na
konkurenciji migedzy organizacja-
mi odzysku opakowan i rynko-
wym obrocie dokumentami DPR
— okazat sie sprawny” - czytamy
w raporcie.

wzrosta

Wedtug tworcow raportu, co po-
twierdzajg tez uwagi rynku skie-
rowane w ramach konsultacji

projektu, ten stan rzeczy zmie-
nitoby wprowadzenie  UCI00,
poniewaz projekt zaktada duzq
centralizacje i przekazanie klu-
czowych zadan oraz Srodkéw
m.in. pod nadzér pahstwowy,
a konkretnie — funkcje organi-
zacji odzysku opakowan z pry-
watnych inicjatyw przerzucona
zostataby na Narodowy Fundusz
Ochrony Srodowiska i Gospodar-
ki Wodnej, zas optata produkto-
wa zostataby zastgpiona nowg
optatg opakowaniowq. NFOSIG
gospodarowatby
funduszem, ktory miatby w za-
mysle wspiera¢ branze, ale de
facto spora jesgo czeSC sztaby
na samo funkcjonowanie Fun-
duszu Analogicznie do chociaz-
by NFZ, z ktérego pienigdze ma-
gicznie znikajq, dysponowane na
catg nadmiernie rozbudowang
machine urzedniczq.

ogromnym

W podsumowaniu wyzej
wspomnianego raportu jego
autorzy podkreslajqg rowniez, ze:

Lgrudno unikngé wrazenia, ze
nie chodzi w tej reformie o po-
prawe efektywnosci gospodarki
opakowaniowej, lecz pod po-
zorem jej usprawnienia wspiera
sie nieefektywng gospodarke
komunalnymi odpadami innymi
niz opakowaniowe. To nieefek-
tywny mechanizm  radzenia
sobie z problemami wydajno-
§ci, polegajgcy na »réwnaniu
w dot«”.

Dotkliwe kary, ktoére proponuje
polski projekt, mogtyby wiec po-
stuzy¢ temu samemu celowi, co
mija sig z ogdlnymi zatozeniami
reformy.

~Poziom recyklingu
wzrost z 26,3%

w 2003 r. do 67,4%

w 2023 r, co oznacza
awans z jednego

z ostatnich miejsc

w UE do poziomu
Sredniej unijney.
Masa odpadow
opakowaniowych
poddanych
recyklingowi wzrosta
w tym czasie ponad
szeSciokrotnie.
Obecny system

— oparty

na konkurencji
miedzy
organizacjami
odzysku opakowan

i rynkowym obrocie
dokumentami DPR

— okazat sie sprawny”
- czytamy

W raporcie.
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