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Kadry

Czy 500 zt na dziecko
przyspieszy zmiany
na rynku pracy
Niedobory kadrowe
wymuszaja na firmach
zwigkszenie wysit-
kéw, by zatrzymac
odptyw pracownikéw.
Program ,Rodzina
500+" moze sprawic,
ze taka koniecznos¢
pojawi sie réwniez
w zawodach niewy-
magajacych wysokich
kwalifikagji
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System gratyfikacji
finansowych mozna
uszy¢ na miare
Okreslajac zasady
wynagradzania
i premiowania
pracownikéw - czy
to w indywidualnych
umowach o prace,
czy w dokumencie
wigzacym wszystkich
w firmie - nalezy
uwazac, by ustrzec sie
pomytek

Ci4

Nieopodatkowa-
ny niemal tylko
usmiech kierownika
Praktycznie kazde
Swiadczenie mate-
rialne bedace dla
pracownika wyréz-
nieniem za dobrze
wykonywang prace
i osiggane wyniki
jest opodatkowane
i osktadkowane. Od
tej zasady sg jednak
wyjatki
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Pensje w gore!
I to nie tylko
ze wzgledu
na program
JRodzina 500+”

partner w kancelarii
Domarnski Zakrzewski
Palinka

ekspert od wynagrodzen

dziennikarz DGP

Od dluzszego juz czasu mowi sie
o tym, Ze rynek pracy powoli prze-
obraza sie w rynek pracownika.
Dotychczas slabsza strona stosun-
ku pracy mialaby z biegiem czasu
zacza¢ dyktowaé warunki tej sil-
niejszej, czyli pracodawcy. Firmy
i eksperci juz dzi$ alarmujg - od
kiedy bezrobocie spadlo ponizej
10 punktéw procentowych, pra-
codawcom coraz trudniej zapel-
ni¢ wakaty pracownikami z odpo-
wiednimi kwalifikacjami. Badacze
wieszcza, ze tendencja ta bedzie sie
poglebiaé. Miedzy innymi po to,
aby temu przeciwdziataé, podwyz-

szono wiek emerytalny, Teraz sto-
imy w obliczu jego obnizenia, a to
réwniez zmniejszy liczbe poten-
cjalnych pracownikéw na rynku
pracy (cho¢ nie nalezy uwazac tego
za pewnik, bo koszty przywrdcenia
stanu poprzedniego w tym zakre-
sie sg bardzo wysokie). Zdaniem
niektérych ekspertéw osob zain-
teresowanych pracg wkrdotce moze
by¢ jednak jeszcze mniej, a to za
sprawga programu ,,Rodzina 500+”.
Jego skutkiem ubocznym - oprocz
gléwnego, niewatpliwie wazkiego
i pozytywnego, jakim jest wzrost
dzietnosci w Polsce - moze by¢
bowiem rezygnacja przez kobie-
ty z aktywnos$ci zawodowej i zycie
na garnuszku panstwa. Ewentual-
nosci tej nie wyklucza wszak na-
wet resort rodziny, ktéry zamie-
rza sprawdzaé wplyw programu
na sfere zawodowa kobiet.

Te obawy zbiegly sie ostatnio
z podwyzkami w duzych sieciach
handlowych, a takze m.in. w Po-
czcie Polskiej. Firmy na razie ofi-
cjalnie sie odzegnuja, aby te dzia-
lania mialy cokolwiek wspdlnego
z rzadowym programem. Jednak
nawet jesli rzeczywiscie tak jest,
pracodawcy ci - tak jak i wszy-
scy inni - juz dzi$ powinni za-
dac sobie pytanie, czy niedobér
kadr na rynku pracy i atrakcyjne
finansowo bezrobocie (nie tylko
dzieki 500+, ale tez np. $wiadcze-

niu rodzicielskiemu w wysoko-
$ci 1000 z1, ktére przyznawane
jest od 1 stycznia) nie zmusi ich
wkroétce do podejmowania dzia-
1an majacych na celu zatrzymanie
pracownikow w dotychczasowym
miejscu pracy oraz zwiekszanie
ich motywacji, m.in. poprzez
wprowadzenie podwyzek pensji.
W ocenie ekspertéw taka koniecz-
nos¢ moze pojawic sie zwlaszcza
w odniesieniu do kobiet pracujg-
cych w niskoplatnych zawodach,
dla ktoérych rezygnacja z zarob-
kéw na rzecz pomocy publicznej
to atrakcyjna perspektywa.

Czy program ,,Rodzina 500+”
nada zmianom na rynku pracy
nowy impet? Na to pytanie trud-
no dzi§ odpowiedzie¢, cho¢ czesé
ekspertow szacuje, ze w zwigzku
z jego wprowadzeniem z pracy na
rzecz rodziny moze odej$¢ nawet
300 tys. 0sob.

Tym pracodawcom, ktérzy
- czy to ze wzgledu na 500 zl na
dziecko, czy z innych powodéw
- chcieliby wprowadzi¢ lub zmie-
nic system motywacyjne dla swo-
ich pracownikéw, przebudowaé
zasady wynagradzania badz stwo-
rzy¢ od podstaw systemy premio-
wania, podpowiadamy dzis, jak to
zrobi¢ i na co uwazaé na gruncie
prawa pracy oraz przepisow ubez-
pieczeniowych i podatkowych.

©® KTop




C12

Dziennik Gazeta Prawna, 6-8 maja 2016 TGP nr 17 (22) / DGP nr 87 (4234) gazetaprawna.pl

KADRY I PEACE

Czy 500 zl na dziecko
przyspieszy zmiany
na rynku pracy

Poglebiajace sie niedobory kadrowe juz dzi§ wymuszaja na
firmach podjecie wzmozonych dzialan w celu zatrzymania
odplywu pracownikow. Program ,,Rodzina 500+” moze spra-
wié, ze taka koniecznos¢ pojawi sie réwniez w niskoplatnych
zawodach, niewymagajacych specjalnych kwalifikacji

1 kwietnia ruszyl program ,,Rodzina 500+”, sztandarowy in-
strument polityki prorodzinnej obecnego rzadu. Jednak zanim
jeszcze wszedl w zycie, wiceminister Bartosz Marczuk zapo-
wiedzial, ze Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
bedzie sprawdza¢, jak program ten wplynie na decyzje kobiet
dotyczace aktywno$ci zawodowej. Po jego stowach zawrzato.
Czy powinni$my obawiac sie negatywnego wplywu programu
na rynek pracy?

24

Zdaniem Cezarego Kaz-
mierczaka, prezesa Zwigzku
Przedsiebiorcéw i Pracodaw-
cOw oraz partnera w agencji
MMT Management, w efek-
cie jego wprowadzenia nawet
200-300 tys. 0s6b moze by¢
zainteresowanych odej$ciem
z pracy i zyciem z pomocy pu-
blicznej, przy ewentualnym
wspomaganiu sie praca na
szaro.

- Polacy maja zmyst do
takiego ukladania sobie zy-
cia - przyznaje z zalem Kaz-
mierczak.

Bedziemy
sprawdzac,
jak 500 zt

na dziecko wplywa na
aktywnos¢ zawodowa,

szczegolnie kobiet

Ruch w sieciach handlowych

W ostatnich miesiacach niektore z sieci handlowych, bedacych
przeciez jednymi z najwiekszych pracodawcow w Polsce, zdecydo-
waly sie na korekte wynagrodzen. Podwyzki wprowadzila ostatnio,
od 1 kwietnia, m.in. spéika Jeronimo Martins Polska, wlasciciel
sieci Biedronka. Nowi kasjerzy otrzymuja teraz pensje 2250 zt
brutto zamiast wczesniejszych 2000 zt brutto. Z kolei sprzedawcy
z co najmniej trzyletnim stazem moga liczy¢ na 2450 zt brutto.

Na podniesienie wynagrodzen zdecydowala sie takze sie¢ skle-
péw Lidl. Od 1 marca wynagrodzenie na stanowisku pracownika
sklepu wynosi 2400-2800 zt brutto, a po dwéch latach ma dojsé
do poziomu 2850-3250 zL. Menedzerowie placowki maja znacznie
lepiej. Moga liczy¢ na 4400-5000 zt brutto, a po dwdch latach
dobijaja do 6300 zt albo nawet 6800 zl.

Jak podkresla Anna Biskup, rzecznik prasowy Lidl Polska, pod-
wyzKki w ich firmie nie wynikaja jednak z aktualnych wyzwarn
rynkowych czy rzagdowych programoéw, ale z konsekwentnie re-
alizowanej strategii kadrowej. Réwniez przedstawiciele innych
pracodawcéw dzialajgcych w tej branzy zastrzegaja, ze nowy
program prorodzinny nie mial wplywu na ich decyzje w zakre-
sie polityki kadrowej. Nieoficjalnie wskazuja jednak, ze bacznie
przygladaja sie sytuacji. Ekonomisci juz dzi$ ostrzegaja zas, ze
by¢ moze w niedalekiej przyszlosci konieczne bedzie prowa-
dzenie w firmach intensywniejszych dzialan nakierowanych
na zatrzymanie pracownikow.

Rynek matki

- Program ,,Rodzina 500+”
moze by¢ zachetg do rezy-
gnacji z pracy oséb o niskich
kwalifikacjach lub zaprzesta-
nia szukania zatrudnienia
przez bezrobotnych - twier-
dzi Jacek Calus, prezes Zwiaz-
ku Pracodawcéw Warszawy
i Mazowsza. W jego ocenie
firmy prawdopodobnie do-
konaja pewnej korekty wy-
nagrodzen, ale na razie nie
mozna liczyé na zadna rewo-
lucje w zarobkach. Wskazu-
je, ze kwestia odplywu kobiet
z rynku pracy powinna by¢
wzieta pod uwage przez pan-
stwo, gdyz najwazniejsze s3
tu rozwigzania systemowe:
ulatwienia dla matek poprzez budowe zlobkéw, przedszkoli,
szkol, konstruowanie systeméw pozalekcyjnych i odpowied-
niego transportu.

- W tym zakresie pracodawcy moga co najwyzej zaoferowac
elastyczny model pracy - podsumowuje Jacek Calus.

Problem w tym, ze matle zmiany mogg okaza¢ sie niewystar-
czajace z perspektywy samych zainteresowanych. Dotyczy to
gléwnie niskoplatnych pracowniczek. Bo cho¢ wedlug Gléwnego
Urzedu Statystycznego przecietne miesieczne wynagrodzenie
wynosi ponad 4 tys. zt, wiekszo$¢ Polakéw moze tylko pomarzy¢
o tak wysokich zarobkach. Przykltadowo, w 2014 1. wyniosto ono
4108 z1 brutto, jednak 10 proc. badanych oséb (dane dotyczg je-
dynie pelnoetatowcéw) otrzymywato kwote nizsza niz 1718 zt
brutto. Przy czym zarobki réznily sie w zaleznosci od plci - ko-
biety zarabialy o 20 proc. mniej niz mezczyzni. Dodatkowo ba-
danie nie uwzgledniato np. matek z dzie¢mi pracujacych na pét

J Clever Investment sp. z 0.0., cztonek Zwigzku Pracodawcéw

w=Bede | warszawy | Mazowsza

Nawet 200-
-300 tys. 0sOb
moze by¢

’

zainteresowanych
odejsciem z pracy
i zyciem z pomo-
cy publicznej, przy

ewentualnym wspo-
maganiu sie praca
na szaro

pracowniczek z niskoplatnych stanowisk. Ponadto w kazdej
firmie zdarzaja sie nieuczciwi pracownicy przedtuzajacy
w nieskoriczono$¢ zwolnienia. Program moze im otworzy¢ furtke
do zrobienia sobie z niego sposobu na zycie. Nie sadze jednak, by
dotyczylo to pracowniczek majacych rynkowe wynagrodzenie,
dobrg atmosfere w pracy i wyrozumiatego pracodawce - one wola
realizowac sie zawodowo. Wiedz3 tez, ze utrzymanie dziecka
kosztuje znacznie wiecej niz 500 zl. Pracodawcy moga zadbaé
o dobre traktowanie pracownikéw, by¢ wyrozumiali dla oséb
z dzie¢mi i przestrzegac kodeksu pracy. Dobrymi praktykami beda
przede wszystkim premie motywacyjne, zaréwno pieniezne, jak
iniepieniezne. Coraz wiecej firm praktykuje tez wprowadzanie
dodatkowych dni wolnych od pracy, np. w okresach przed$wiatecz-
nych lub miedzy$§wigtecznych. By zapobiec odptywowi pracowni-
czek niskoplatnych, paristwo powinno przewidzie¢ pewne
udogodnienia dla pracodawcéw chcacych zatrudniaé na umowe
o prace kobiety korzystajace z programu ,,Rodzina 500+”. ©0®

Program »,Rodzina 500+” stanowi realne zagrozenie odptywu
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PLANY PRACODAWCOW W OKRESIE NA]BLIiSZVCH SZESCIU MIESIECY

- DEKLARACJE FIRM W SPRAWIE ZWIEKSZENIA
ZATRUDNIENIA
(w proc.)

pozostawi zatrudnienie
na obecnym
poziomie

o

zmniejszy
zatrudnienie

6

36
| PROC.

zwiekszy
zatrudnienie

o—/ P5ROC.

nie ma zdania

- ZMIANY W POZIOMIE ZATRUDNIENIA W ROZNYCH BRANZACH

na ten temat

(w proc.)
zmniejszenie pozostawienie zwigkszenie NN
zatrudnienia na obecnym poziomie zatrudnienia e
gem————3 | EEEE— 7 | S5 | se==—o— ) B 6| o -f_L19
o— o— o— o— o—— o— o——
5 5 3 5 4 5 7
przemyst budownictwo handel transport, posrednictwo obstuga pozostata
i naprawy gospodarka finansowe nieruchomosci dziatalnoéé
magazynowa i firm ustugowa
i tgcznosé
- ZMIANY POZIOMU WYNAGRODZEN W ROZNYCH BRANZACH
(w proc.)
pozostang 1ls
- spadnq A e - wzrosng - nie wiem
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przemyst budownictwo handel transport, posrednictwo obstuga pozostata
i naprawy gospodarka finansowe nieruchomosci dziatalnoéé
magazynowa i firm ustugowa
itacznosé

Zrédto: Randstad, 1 marca 2016 r., oprac. Jakub Styczyrski (JAS)
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etatu. Zdaniem ekonomistéw pracodawcy musza wiec zaczaé
walczy¢ o pracownika. Zwlaszcza ze rynek pracy sie zmienia
i zmierza w kierunku coraz bardziej korzystnym dla slabszej
strony stosunkéw pracy.

Rynek pracownika
- Od kilkunastu miesiecy obserwujemy poprawiajaca sie sytuacje
na polskim rynku pracy - méwi Krzysztof Inglot, pelnomocnik

,Program

zarzadu Work Service SA. Wskazuje, ze jest to staly trend, ktory
500+” moze

w ubieglym roku doprowadzit
by¢ zachety

do jednocyfrowego bezrobo-
cia i jednocze$nie rosnacych
do rezygnacji z pracy
0sob o niskich kwa-

niedoboréw kadrowych na
rynku pracy (wedlug da-
nych GUS bezrobocie ponizej
10 proc. mieliémy od sierpnia
do grudnia 2015 1., a od stycz-

nia do marca 2016 r. utrzymu-
je sie na poziomie ok. 10 proc.,
przy czym obecnie prognozu-
je sie jego ponowny spadek
- to najnizsze wskazniki od
25 lat). - W takich warunkach
umacnia sie pozycja pracow-
nikéw, ktoérzy coraz czesciej
moga przebiera¢ w ofertach
pracy - dodaje Inglot.

Malo tego, zdaniem Ceza-
rego Kazmierczaka mozemy juz méwic o zjawisku ,,rynku pra-
cownika”, gdzie to zatrudniany dyktuje warunki. - Firmy musza
zacza¢ szukaé réznego rodzaju nowych narzedzi, by pozyskac
potrzebne kadry - méwi ekspert.

Pozycja pracownikéw rosnie réwniez dzieki korzystnym dla
nich zmianom w prawie pracy. Ostatnia nowelizacja kodek-
su pracy ograniczyla chociazby czas trwania i liczbe uméw na
czas okreslony. Na uchwalenie czeka za$ kolejny projekt, w mysl
ktérego pracodawca bedzie miat obowigzek podpisania z pra-
cownikiem umowy o prace badz pisemnego potwierdzenia jej
warunkow przed podjeciem zatrudnienia.

Z badan Work Service wynika, Ze co trzecia firma w Polsce
miala w ostatnich miesigcach problem ze znalezieniem pracow-
nikéw, a trzech na czterech pracodawcéw sie obawia, ze nie bedzie
w stanie utrzymac obecnej kadry. Najwieksze trudnosci wyste-
pPuja w zakresie zapotrzebowania na kadre nizszego (15,2 proc.)
oraz Sredniego szczebla (11,4 proc.). Problem poglebiaja sami pra-
cownicy - az 68 proc. badanych firm czuje presje ptacowa z ich
strony, a co trzeciego przedsiebiorce niepokoi wzrost kosztéw
zatrudnienia. Zdaniem Krzysztofa Inglota zjawisko to wymusza
poprawe warunkow zatrudnienia, przede wszystkim w zakresie
wynagrodzen. Potwierdzaja to tez badania Work Service - juz
13,5 proc. pracodawcéw planuje podwyzki w nadchodzacych
miesigcach (o 8,2 proc. wiecej niz na jesieni ubieglego roku).

lifikacjach lub za-

przestania szukania
zatrudnienia przez
bezrobotnych

Okiem podwladnych

Z badan Work Service wynika tez, Ze wzrost wynagrodzenia jest
dla pracownikéw najistotniejszym elementem, ktéry moze za-
trzymac ich w obecnej firmie. Wplyw na ich decyzje maja réwniez
perspektywa awansu i jasna Sciezka rozwoju, dostep do szkoleri
i warsztatéw, pozwalajacych im rozwija¢ kompetencje zawodo-
we oraz prowadzenie tzw. polityki work-life balance (koncepcji
zarzadzania czasem, stawiajacej za cel odnalezienie réwnowagi
pomiedzy kariera a zyciem prywatnym).

- Motywacje ludzi do pracy sa rézne i ukladajg sie w swoistej
piramidzie Maslowa, gdzie najwazniejsze jest bezpieczeristwo

Jakie zachety stosuja firmy
wobec pracownikow

Z badania ,,.Drogowskaz Motywacyjny 2016” przeprowadzonego
przez Millward Brown wynika, ze 60 proc. pracownikow uwaza
siebie za bardziej wydajnych wtedy, gdy maja poczucie zadowo-
lenia z pracy.

Dlatego juz 53 proc. firm decyduje sie na dofinansowanie
kultury, positkéw oraz rekreacji i sportu dla pracownikéw. Jesli
chodzi o kulture, to obejmuje ono przede wszystkim znizki na
takie wydarzenia, jak koncerty, spektakle teatralne czy seanse
kinowe.

W 2014 1. z takiego rozwigzania korzystato 29 proc. zatrudnia-
jacych, w zesztym roku - juz 37 proc. Wzrost o 4 proc. do putapu
31 proc. zanotowato réwniez dofinansowanie karnetéw na si-
townie oraz pakietéw na gry zespotowe. ©®

ipieniadze, a dalej prestiz i rozwdj zawodowy - méwi KaZmier-
czak. Z Kkolei, jak wskazuje Inglot, nowoczesne miejsce pracy
kojarzy sie pracownikom z benefitami pozaplacowymi i z tego
wzgledu przedsiebiorcy coraz czesciej staraja sie podazaé za
tymi oczekiwaniami. [Fz¥l

Co wiecej, w ostatnim okresie ma miejsce intensyfikacja zja-
wiska odchodzenia od motywowania pojedynczych cztonkéw
zalogi na rzecz doceniania catych grup i zespotéw. Zdaniem
ekspertéw s3 to dzialania duzo bardziej efektywne i budujace
atmosfere kooperacji zamiast rywalizacji pomiedzy poszczegél-
nymi pracownikami, Wedlug Cezarego Kazmierczaka juz wkrétce
do struktur sieci handlowych moga by¢ wdrazane rozwigzania
znane do tej pory jedynie z duzych korporacji.

System gratyfikacji
finansowych mozna uszyc
na miare

Motywowanie pracownikow odbywa sie przy uzyciu réznych
narzedzi, finansowych i niefinansowych. Jednak oczywiscie
to pienigdze pelnia gtéwna role w tym procesie

Okre$lajac zasady wynagradzania i premiowania pracownikow
- czy to w indywidualnych umowach o prace, czy w dokumen-
cie wigzacym wszystkich w firmie - nalezy uwazaé, by ustrzec
sie pomylek.

Skuteczne motywowanie pracownikéw jest niewatpliwie trud-
ng sztuka, ktéra nie kazda firma opanowuje w pelni. W tej sferze
jest wiele czynnikéw, ktore trzeba zidentyfikowaé, aby wiedzieé,
czy stosowane w przedsiebiorstwie rozwiazania sa skuteczne
i czy w ogdle maja sens.

Inaczej ma sie tu sprawa w réznych branzach, w réznych cze-
$ciach kraju i wreszcie w odniesieniu do réznych kategorii wie-
kowych pracownikéw. Odmienne zasady motywowania trzeba
stosowaé wobec mtodego zespotu zatrudnionego w nowych
technologiach w Poznaniu, a odmienne wobec pracownikéw
spéldzielni rolnej w powiecie o 30-proc. bezrobociu.

Roézne s3 tez narzedzia motywowania pracownikow - od czysto
finansowych, poprzez §wiadczenia rzeczowe, az po tak trudno
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uchwytne instrumenty, jak budowanie wtasciwych relacji pra-
cowniczych i atmosfery pracy.

Wynagrodzenie zasadnicze i systemy premiowe

Spdjrzmy na narzedzia finansowe. W zasadzie, poniewaz za-
plata za prace sama w sobie pelni funkcje motywujaca, czy to
wynagrodzenie zasadnicze, czy dodatkowe skiadniki wyna-
grodzenia zawsze pelnig gtéwng role w procesie motywowa-
nia pracownikéw. W okresach recesji, gdy gospodarka zwal-
nia i ro$nie bezrobocie, wynagrodzenia zasadnicze staja sie
gléwnym narzedziem motywacji pracownikéw. Majg oni by¢
w ocenie pracodawcoéw wystarczajaco przekonani do podejmo-
wania wysitku w realizacji obowiazkéw stuzbowych poprzez
samo wynagrodzenie. Efekt motywacyjny jest wowczas prosta
pochodng wysokosci pensji.

Z kolei w czasach prosperity, gdy spada zagrozenie bezrobo-
ciem, pracodawcy reagujg na wieksze oczekiwania pracownikow
uatrakcyjnianiem oferty zatrudnienia.

Najprostszym krokiem jest podwyzka wynagrodzen. W przed-
siebiorstwach uzwigzkowionych moze by¢ ona (i z reguly jest)
konsekwencja negocjacji miedzy zwigzkami zawodowymi a pra-
codawca. Mamy wiec etap negocjowania, etap porozumienia zbio-
rowego i etap wprowadzania zmian
w indywidualnych warunkach pta-
cy. W firmach, w ktérych nie dzia-
laja zwiazki, proces podwyzszania
wynagrodzen jest w zasadzie ele-
mentem jednostronnego zarza-
dzania personelem. Pracodawca
ocenia potrzebe i mozliwo$¢ pod-
wyzszenia wynagrodzen indywi-
dualnych pracownikéw, proponuje
im podwyzke i dokonuje stosownej
zmiany w ich indywidualnych wa-
runkach. Podwyzka wynagrodzenia
ma forme porozumienia o zmianie umowy o prace (w punkcie
dotyczacym wysoko$ci wynagrodzenia) albo (jednostronnego)
wypowiedzenia warunkéw pracy i placy. W praktyce stosuje
sie raczej pierwszg metode, ktéra moze przybra¢ nawet takg
forme, Ze pracodawca wrecza pracownikowi list z informacja
o podwyzce, a pracownik przyjmuje ja. Ten dorozumiany spo-
s6b porozumienia o zmianie umowy o prace jest jak najbardziej
dopuszczalny. Wypowiedzenie zmieniajace stosowane jest ra-
czej wtedy, gdy wraz z podwyzka wynagrodzenia zmieniajg sie
w warunkach zatrudnienia pracownika inne parametry, co do
ktérych pracownik moze mie¢ jakie§ zastrzezenia. Przy wy-
powiedzeniu zmieniajacym ma on mozliwo$¢ odrzucenia za-
proponowanych warunkéw. Umowa woéwczas rozwigzuje sie
z uplywem okresu wypowiedzenia.

Innego rodzaju mechanizmem zachet finansowych sa systemy
premiowe. Chodzi tu o wszelkiego rodzaju zachety polegajace
na wyplacie bonuséw, prowizji, premii, nagréd itp. W ponad
dwudziestoletniej juz polskiej praktyce rynkowej wyksztalcito
sie wiele postaci dodatkowych §wiadczen finansowych majacych
shuzy¢é motywowaniu.

Podwyzka
wynagrodzenia moze
nastapic w formie po-
rozumienia pracow-
nika i pracodawcy o

zmianie umowy o prace
albo jednostronnego
wypowiedzenia warun-
kéw pracy i placy przez
pracodawce.

Metody wprowadzania systemu premiowego

Motywowanie pracownikéw systemem dodatkowych §wiadczen
w jezyku prawa pracy polega na umawianiu sie stron stosunku
prawnego, ze jedna z nich (pracodawca) bedzie §wiadczy¢ na
rzecz drugiej (pracownika) dodatkowe walory (poza zwyklym
wynagrodzeniem), jeli ta druga strona wykaze szczegdlne za-
angazowanie przy wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych
albo osiagnie uméwiong korzys¢ dla pracodawcy.

Regulamin wynagradzania i uklad zbiorowy

Najpopularniejsza ptacowa regulacja zakladowa sg regulaminy
wynagradzania. Wprowadza sie je w kazdej firmie zatrudniaja-
cej co najmniej 20 pracownikow. Regulacje premiowe moga by¢
zawarte tylko w regulaminie wynagradzania, ale moga tez by¢
rozbite na regulamin wynagradzania i regulamin premiowania.
Uklady zbiorowe pracy wprowadza sie natomiast w firmach
uzwigzkowionych (tylko zwiazki zawodowe moga je zawrzeé

z pracodawca) i to z reguly w takich, ktére maja juz tradycje
ukiadowe. Zawieraja one komplet regulacji ptacowych.

©®

Przyktad1

Prowizja w regulaminie

Regulamin premiowania moze zawiera¢ nastepujgce postanowienie:

JProwizja

1. Pracownikowi przystuguje prawo do miesiecznej prowizji, ktorej
wysokos¢ jest uzalezniona od indywidualnego wyniku sprzedazo-
wego.

2. Przedziaty kwotowe indywidualnych wynikéw sprzedazowych na
poszczegblnych stanowiskach i odpowiadajgce im stawki kwotowe
prowizji sa okreslone w zatgczniku do niniejszego regulaminu.

3. Prowizja bedzie wyptacana za dany miesigc razem z wyptata
wynagrodzenia za prace”.

Z prawnego punktu widzenia mamy tu wiec (prawie) zawsze
zobowiazanie pracodawcy, bedace swoista zacheta. Istnieja dwie
zasadnicze metody jej wprowadzania:

1) wobec catosci lub istotnej czesci zatogi - w formie ukladu
zbiorowego, regulaminu wynagradzania albo osobnego regula-
minu premiowania [FI77¥], oraz

2) wobec indywidualnych, wybranych pracownikéw - w for-
mie zapisdw w umowie o prace.

W akcie wewnetrznym

Pierwsza z wyzej wymienionych metod (uklad zbiorowy, regula-
min) jest powszechnie stosowana w sytuacji, w ktérej pracodawca
oczekuje okreslonego poziomu zaangazowania od wszystkich lub
znaczacej czedci pracownikéw. W firmach uzwigzkowionych to
w zasadzie jedyny spos6b wprowadzania systemow premiowych.
Charakterystyczng cecha takich regulacji jest ich rozbudowanie.
Szczegblowo opisuje sie nie tylko kryteria uzyskania premii, lecz
takze np. zréznicowanie grup uprawnionych, mechanizm przyzna-
wania, kalendarz czy tez jakie$ stawki wyjsciowe. Odziedziczona
jeszcze z 1at osiemdziesiatych metoda (troche juz zanikajaca) bywa
negocjowanie ze zwigzkami zawodowymi na wstepie ,,funduszu
premiowego” na jakis$ okres, najczesciej na rok, jako wyjsciowego
zasobu dla dalszych dziatan.

System premiowy moze by¢ elementem regulaminu wyna-
gradzania badZ osobnego regulaminu premiowania. Z punktu
widzenia pracownika jest to w zasadzie bez znaczenia. Co wiecej,
nie ma w takim przypadku koniecznosci, aby zapisy o premii
przewidzianej w regulaminie wynagradzania albo premiowania
byly powtarzane w jego indywidualnej umowie o prace. Regula-
min wynagradzania/premiowania stosuje sie bezposrednio, to
znaczy roszczenie kazdego podlegajacego mu pracownika po-
wstaje automatycznie, z mocy samego regulaminu. Doskonale
funkcjonuje to w przypadku prowizji, ktére sg niczym innym,
jak premig za sprzedaz.
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Na co uwaza¢ przy konstruowaniu mechanizmow premiowych

o Zarzut dyskryminacji

Zgodnie z kodeksem pracy pracodawca ma
obowigzek takiego uksztattowania systemu
premiowego, ktéry nie bedzie prowadzit do
dyskryminacji jednych pracownikéw wzgle-
dem innych. Dyskryminujace postanowienie
regulaminu premiowania moze wygladac
nastepujgco:

LProwizja
. Pracownikowi przystuguje prawo do
miesiecznej prowizji, ktérej wysokos¢ jest
uzalezniona od indywidualnego wyniku
sprzedazowego.
. Miesieczna prowizja przystuguje
pracownikom zatrudnionym co najmniej
24 miesigce.
Przedziaty kwotowe indywidualnych
wynikéw sprzedazowych na poszczegélnych
stanowiskach i odpowiadajgce im stawki
kwotowe prowizji s3 okreSlone w zatgczniku
do niniejszego regulaminu.
Prowizja bedzie wyptacana za dany miesigc
razem z wyptatg wynagrodzenia za prace”.
Pracodawca poprzez wprowadzenie pkt 2
podzielit pracownikéw dziatu sprzedazy na
mtodszych (bez prawa do prowizji) i starszych
stazem (z prawem do prowizji), mimo ze
wszyscy sprzedajg tak samo.
Powyzszy przyktad jest wyrazisty. Czesciej
jednak dochodzi do ukrytej dyskryminacji
w premiowaniu - wtedy mianowicie, gdy
pracodawca ustala rézne zasady premiowania
w indywidualnych umowach o prace.

e Odpowiednie ustalenie

kryteriow premiowania

—

N

w

»

Whbrew pozorom jest to najtrudniejszy etap
budowania finansowych mechanizméw moty-
wacyjnych i duze wyzwanie dla firm. Trudnos¢
pojawia sie na wielu etapach tego procesu.
Przyktadem jest ustalanie okreslonych pozio-
moéw finansowych (np. sprzedazy), ktére nalezy
osiggna¢, aby uzyskac premie, w sytuacji, w ktorej
osiagniecie wyniku w réznym stopniu zalezy od
réznych pracownikéw. Innym problemem jest
ustalanie wysrubowanych celéw finansowych,
ktére w zamierzeniu pracodawcy maja by¢
Jwyzwaniem" dla pracownikéw oraz budzi¢ w nich
rywalizacje i wole walki o wynik, a ktére w oczach
pracownikéw s3 po prostu nierealne. Taki system
premiowy czasami kompletnie zawodzi, poniewaz
nikt z pracownikéw nie wierzy w mozliwos¢
uzyskania premii, a wiec nikt nie stara sie wyniku
zrealizowad. Takg sytuacje spotyka sie stosunkowo
Czesto, poniewaz zazwyczaj autorami kryteriow
premiowych sa menedzerowie, ktérzy sami maja
wysrubowany ,wynik do zrobienia”.

e Mylenie premii z nagroda

To czesto spotykany btad. Ten stary podziat na dwa rezimy pokutuje do dzi$ i obrést
juz w spore orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Premia jest uprawnieniem pracownika,
ktory spetnit okreslone kryteria, np. zrealizowat sprzedaz na okreslonym poziomie. Ma
wiec stuszne prawo oczekiwag, ze jesli osiagnat dany putap, bedzie mu ona wyptaco-
na. Nagroda z kolei jest wyrazem uznania zastug przez pracodawce, ktéry moze, ale
nie musi wyptacac za nie jakichkolwiek Swiadczen. Obie formy maja sie w praktyce
dobrze, poniewaz niezle dziatajg jako motywatory. Niestety, czesto sg ze sobg mylone.
Standardowym btedem jest premia uznaniowa (oksymoron dla prawnika, ale juz
niekoniecznie dla menedzera). Z jednej strony pracodawca zacheca pracownika do
szczegdlnego wysitku, roztaczajac przed nim perspektywe premii, a z drugiej — regu-
luje ja jako Swiadczenie w catosci zalezne od jego woli. W efekcie czesto spotyka sie
na wokandzie sgdowej spory o zaptate premii uznaniowej wtasnie. Orzecznictwo
zdaje sie w tym wypadku sprzyjaé pracownikom. Zgodnie z wieloma orzeczeniami
SN premia, ktérej warunki nabycia sg konkretne i mierzalne, jest Swiadczeniem, do
ktérego nabywa sie prawo po spetnieniu tych warunkéw i nie powinno by¢ uzalez-
nione od dodatkowego uznania pracodawcy. Sady stojg na stanowisku, ze jesli
pracodawca chce zachowaé mozliwos¢é catkowicie uznaniowego premiowania osig-
gnie¢ pracownikéw, ma do dyspozycji mechanizm nagrody, z definicji zaleznej od woli
pracodawcy do jej wyptaty.
Wczesniej pokazywatem typowe postanowienia regulaminu dotyczace premii
(w formie prowizji). Za to typowe postanowienie o nagrodzie w regulaminie wyna-
gradzania moze wygladaé nastepujaco:

,Nagroda
1. Pracodawca moze przyznac pracownikowi nagrode pieniezng.
2. Nagroda ma charakter uznaniowy".

a Brak wyptaty premii na odchodne

Niewyptacenie premii w razie odejscia pracownika z firmy jest czestym Zzrédtem
konfliktéw dotyczacych tej gratyfikacji. Zastanawiajgco czesto pracodawcy w ogoble nie
przewiduja w regulacjach premiowych zadnego wentyla bezpieczefistwa na wypadek,
w ktérym nalezy wyptaci¢ premie pracownikowi, ktéry odchodzi wtasnie do konkurencji.
Z prawnego punktu widzenia sprawa nie jest oczywiscie prosta, niemniej jednak nie jest
tez beznadziejna dla pracodawcy. Mamy tu bowiem kolizje dwéch wartosci prawnych.

Z jednej strony zastuzona, zarobiona przez pracownika premia za wynik, jaki osiagnat

w danym okresie, jest jego uzyskanym juz uprawnieniem, ktérego nie powinno sie go
pozbawiac. Z drugiej strony jest pytanie, czy powinno sie premiowac pracownikéw,
ktérych motywowanie nie ma juz zadnego sensu w kontekscie ich rychtego odejscia

z firmy. Wbrew pozorom jest to powszechny dylemat w sytuacji rozwigzywania umowy
0 prace np. ze sprzedawca na prowizji. Wydaje sie, ze jedynym sposobem zabezpie-
czenia sie pracodawcy przed takimi niespodziankami jest odpowiednie ustalenie z géry
kryteriow wyptaty premii (prowizji). Klasyczng metodg — i moim zdaniem dopuszczalng
- jest wprowadzenie, jako kryterium wyptaty (ustalonej juz kwotowo) premii czy prowi-
zji, pozostawiania pracownika w momencie przyznawania gratyfikacji w zatrudnieniu
albo niepozostawania w okresie wypowiedzenia.

9 Rygorystyczne stosowanie warunkéw premiowych

Zwtaszcza w systemach prowizyjnych problemem jest uzaleznienie prowizji od scisle
okreslonych wartosci. Jesli np. prowizja nalezna jest za osiagniecie putapu sprzedazy,
dajmy na to 100 tys. zt, to czy o prowizje moze sie ubiega¢ pracownik, ktéremu do
tego wyniku zabrakto pare ztotych? Prawo stoi tu po stronie pracodawcy. Jezeli ustalit
sztywne kryteria prowizyjne, to moze odméwié wyptaty prowizji tym pracownikom,
ktorzy ich nie spetnili.

©®
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Aby roszczenie pracownika o zaplate prowizji na podstawie
regulaminu powstalo, wystarczy, ze zatrudniony:

a) jest objety systemem prowizyjnym (tj. jego stanowisko jest
wymienione w zalgczniku do regulaminu) oraz

b) osiagnie w danym miesigcu wynik uprawniajgcy do prowizji.

Gdyby pracodawca z jakiego$ wzgledu nie wyplacat tej prowi-
zji, pracownik moze nawet powolac sie na zapisy regulaminu
w pozwie o zaplate.

W umowie o prace

Inaczej jest w przypadku drugiej metody - wprowadzania pre-
mii w indywidualnych umowach o prace. Ta metoda jest po-
wszechniejsza w matych firmach, gdzie obowiazuja bardziej
indywidualne relacje pracownicze, ale réwniez w korporacjach
indywidualnie budujacych mechanizmy premiowe dla wyzszej
kadry zarzadzajacej.

W przypadku matej firmy (za-
trudniajacej mniej niz 20 oséb)
nie ma w zasadzie alternatywy.
Wszelkie warunki wynagradza-
nia (w tym premiowania) s zapi-
sywane w umowach o prace. Teo-
retycznie mozna sobie wyobrazié,
ze mala firma wprowadza jednak
regulamin premiowy, aczkolwiek
aspekt prawny takiej sytuacji, jako
nieprzewidzianej w kodeksie pracy,
jest dyskusyjny. Moim zdaniem za-
pisy takiego regulaminu nie beda
stosowaly sie automatycznie do
pracownikéw i wymagalyby dla
swojej skutecznosci kazdorazo-
wej zmiany indywidualnych uméw
o prace. To dyskwalifikuje pomyst
budowania systemu premiowego w matej firmie w oparciu o for-
malny regulamin premiowania, skoro i tak taki pracodawca
zawsze reguluje warunki wynagradzania i premiowania w in-
dywidualnych umowach.

W przypadku wiekszych firm, ktére majg obowiazek wpro-
wadzenia regulaminu wynagradzania (w tym ewentualnych
regulacji premiowych), pojawia sie odwrotny dylemat. Czy
zapisywanie indywidualnych rozwigzan premiowych w umo-
wach o prace (zamiast w regulaminie wynagradzania albo
premiowania) jest prawnie skuteczne? W takich firmach calty
system wynagradzania i premiowania powinien wynika¢ z re-
gulaminu/ukladu zbiorowego pracy. Nie wdajac sie w zawi-
loSci prawne, trzeba przyznad, ze sady pracy uznaja z reguly
w indywidualnych procesach, ze szczegélne warunki premio-
wania pracownika, niezapisane w regulaminie, lecz w jego
umowie, s3 wazne.

Systemy pre-
miowania moga
by¢ wprowadza-
ne wobec catosci
@ 1ub istotnej czesci
zalogi - w formie
ukladu zbiorowego

albo regulaminu
wynagradzania lub
premiowania, badz
tez wobec wybra-
nych pracownikow
- w formie zapisow
W umowie o prace.

Roézne podejscia, jedno roszczenie pracownika

W zasadzie z punktu widzenia pracownika na pierwszy rzut oka
nie ma réznicy, czy jego uprawnienie do premii wynika z regu-
lacji zbiorowej, czy z indywidualnej umowy., W obu przypadkach
koniec koricéw powstaje indywidualne roszczenie o zaplate indy-
widualnej premii. R6znice ujawniajg sie w szczegoétach ustalania
premii. Premie wynikajace z regulaminéw s3 z reguly bardziej
skonkretyzowane i zarazem powszechne, Premie wpisane do
umowy o prace charakteryzuja sie tym, ze sa pisane ,na miare”.
Czesto tez - w odréznieniu od regulaminéw - s3 pisane og6élnym
jezykiem, przez co staja sie bardziej warunkowe, nie tak pewne
dla pracownika. S3 tez ponadto z reguly bardziej zréznicowane,
Rodzi to okreslone konsekwencje (por. nizej).

Przy konstruowaniu mechanizméw premiowych trzeba za-
wsze pamietac¢ o unikaniu wielu typowych bledéw czy pulapek,
niezaleznie od tego, czy negocjuje sie regulamin wynagradzania,
czy ustala indywidualny kontrakt.

Inne metody finansowej motywacji

Poza wspomnianym powyzej motywowaniem przez place za-
sadniczg i przez system premiowania istnieja tez inne metody
finansowej zachety albo finansowej nagrody dla pracownikow.
S3 to przykladowo systemy swiadczen rzeczowych. W Polsce s3
one dos¢ popularne. Finansowane czy to z funduszu socjalne-
g0, czy poza nim, niezmiennie popularne s3 karnety na zajecia
sportowe, opieka medyczna czy finansowanie udzialu w impre-
zach kulturalnych.

Nieopodatkowany niemal
tylko usmiech kierownika

Praktycznie kazde $wiadczenie materialne bedace dla pra-
cownika nagroda, wyréznieniem za dobrze wykonywana prace
i osiagane wyniki jest opodatkowane i oskladkowane, Od tej
zasady s3 jednak wyjatki

Z wylaczenia w zakresie opodatkowania i osktadkowania mozna
skorzystaé, wreczajac pracownikowi rzecz ceng niematerialnie,
ktéra nie powoduje u niego przysporzenia majatkowego, np.
dyplom czy spersonalizowany puchar. Jesli jednak puchar wy-
konano ze zlota - urzad skarbowy moze uznad, ze jest to rzecz
materialna, ktora pracownik moze zamienic na gotoéwke, a za-
tem winna by¢ opodatkowana i przy okazji stanowic podstawe
wymiaru skladek na ubezpieczenia spoleczne. Najtaniej bedzie
pogratulowac pracownikowi wynikéw w obecnosci catego ze-
spotu - takie postepowanie moze by¢ doskonalym motywato-
rem i nic nie kosztuje.

Gora finanse

Poniewaz jednak usciskiem dloni szefa nie oplaci sie kredytow,
pracownicy wskazuja pienigdze jako podstawowy czynnik mo-
tywujacy ich do pracy. Dobrze, jesli wiedza, za co konkretnie s3
wynagradzani dodatkowo. Premia okreslona jako ,.zawsze 10
proc. ptacy zasadniczej, bez wzgledu na wyniki” motywujaca
nie jest. Natomiast premia od obrotu, od liczby zafakturowa-
nych ustug czy od liczby sprzedanych sztuk juz tak. Dodatkowo
jest jednym z czynnikéw oddziatu-
jacych pozytywnie na obie strony
stosunku pracy. Pracownik wie, ile
musi wlozy¢ pracy, aby otrzymac
wymierne korzysci, pracodawca za$
moze premiowa¢é sprzedaz okre-
§lonych produktéw czy ustug, na
ktorych najbardziej mu w danym
czasie zalezy.

Pracodawcy czesto tworza regu-
laminy premiowania badz zawie-
raja informacje o tych warunkach
w umowach o prace. Pracodaw-
ca naraza sie tu jednak na pew-
ne ryzyko - takie §wiadczenie jest
roszczeniowe, zatem po spetnieniu
okreslonych przestanek pracow-

Jesli co
miesiac przyznaje sie
skladnik wynagrodze-
nia w stalej wysokosci,
to nawet gdy pracodaw-
canazwie go nagroda
uznaniowa, pracownik

moze wykazac przed
sadem, Ze ma ona cha-
rakter premii regula-
minowej. Taka premie
wlicza sie do odpraw,
odszkodowan, wyna-
grodzenia za urlop czy
nadgodziny.
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nik musi premie otrzymag, jesli zapis tak stanowi. Ponadto
nawet wobec braku zapiséw w dokumentach wewnetrznych
firmy pracownik moze mie¢ roszczenie o wyplate premii, jesli
przed sadem pracy wykaze, ze Swiadczenie, jakie otrzymywat,
ma charakter premii (gdy byto wyplacane po spelnieniu okre-
§lonych przestanek).

Wazna réznica

Przeciwienistwem premii regulaminowej jest nagroda uznanio-
wa. Za szczeg0lne osiggniecia pracownika, wzorowe wypelnianie
obowiazkéw, ponadprzecietng wydajnos¢ lub jako$¢ pracy czy
indywidualne osiggniecia w pracy zawodowej mozna przyznac

Przyktad 3

Nagroda rzeczowa

Wynagrodzenie pracownika wynosi 4500 zt brutto. W maju otrzymat
nagrode rzeczowa — voucher do wykorzystania w biurze podrézy

0 wartosci 1000 zt. Jaka bedzie r6znica w wynagrodzeniu netto
pracownika, uwzgledniajac sktadki i podatek od Swiadczenia rzeczo-
wego?

©®

pracovymkovyl svwat‘iczenle'uznamc.)wg. Jego wysokosc zalezy od et seetliion bk Ac00l00)zt Acooloolzt
uznania, a wiec woli przelozonego, i nie ma charakteru roszcze-
niowego dopdty, dopdki nie przekaze sie pracownikowi informa- Nagroda rzeczowa 0,00 zt 1000,00 zt
¢ji o przyznaniu mu takiej nagrody. Jednak jesli zatrudnionemu Podstawa wymiaru sktadek 4500,00 74 5500,00 zt
co miesigc przyznaje sie skladnik wynagrodzenia w statej wy- — " ; 3 PP
sokosci, to nawet gdy pracodawca nazwie go nagroda uznanio- 2@ TG LIS SreniE! iy 43920 536,80 2
wa, pracownik moze prébowac wykazaé przed sadem, ze takie Sktadka na fundusz rentowy 67,50 zt 82,50 zt
Swiadczenie ma charakter premii regulaminowe;j. Sktadka na fundusz chorobowy 110,25 zt 134,75 zt
Przykiad 2 Razem sktadki ZUS pracownika 616,95 zt 754,05 zt
Premia i nagroda Przychéd (brutto minus sktadki 3883,05 zt 474595 zt
pracownika)
Pracownik oprécz normalnego wynagrodzenia brutto w wysokosci Koszt Kani hod ' '
3000 zt otrzymat premie w zwigzku z osiggnieciem wymaganego 0szty uzyskania przychodu 2ol W
putapu sprzedazy, ktéra wynosi 1000 zt. Dodatkowo za szczegbine Ulga podatkowa 46,33 zt 46,33 zt
osiggniecie prezes sp6tki postanowit przyzna¢ mu nagrode finansowg R ,
w wysokosci 500 zt brutto. Ktére sktadniki wchodza do podsta- quatelk notmlnzfl'ny' [przyclhod 632,63 2t 787.97 2t
wy wymiaru sktadek i podatku? Jakie bedzie wynagrodzenie netto nirIYS [ $E7A8y (e TiEE) A R
pracownika? glona do pefnych ztotych)
Pracownikowi przystuguje 3000 zt brutto ptacy zasadniczej, 1000 zt IX I fplre il Wik [Fede i
premii requlaminowej oraz 500 zt nagrody uznaniowej, czyli tagcznie e |
4500 zt brutto. Zat6zmy, ze ma on podstawowe koszty uzyskania Podstawa wymiaru sktadki 3883,05 zt 4745,95 zt
przychodu oraz prawo do ulgi podatkowej. ©® zdrowotnej
Ptaca zasadnicza brutto 4500,00 zt ARG § [PeC,
Podstawa wymiaru sktadek 585,08 ) Sktadka na ubezpleczeme' 300,94 zt 367,81 zt
zdrowotne 7,75 proc. (odliczana
Sktadka na fundusz emerytalny 439,20 zt od podatku)
Sktadka na fundusz rentowy 67,50 zt Zaliczka podatku dochodowego 332,00 zt 420,00 zt
(podatek minus sktadka zdro-
Sktadka na fundusz chorobowy 110,25 zt wotna 7,75 proc., zaokraglone
Razem sktadki ZUS pracownika 616,95 zt do petnych ztotych)
Przychéd (brutto minus sktadki pracownika) 3883,05 zt Wynagrodzenie netto 3201,58 zt 2898,81 zt
Koszty uzyskania przychodu m,25 zt
Ulga podatkowa 4633 zt D%a pracownika jest to 1stotn§ przy wyhgzamu 1nr}ych syvlad-
: P - czen ze stosunku pracy. Premie regulaminowe wlicza sie¢ bo-
Podatek nominalny [przychéd minus koszty (roznlca 632,63 zt wiem do odpraw, odszkodowan, wynagrodzenia za urlop czy
zaokraglona do petnych ztotych) x 18 proc. minus nadgodziny. Zatem jesli pracownik wykaze odmienny charak-
1l9ajpodatkowal ter §wiadczenia (tj. ze jest ono premia, a nie nagroda), to moze
Podstawa wymiaru sktadki zdrowotnej 3883,05 zt skutecznie wystapi¢ o wyréwnanie innych swiadczen. Jednak
T e e ————— s 2 niezaleznie od tegoz czy wyplac1my pracown1kpw1 premie czy
- - nagrode, obydwa Swiadczenia s3 opodatkowane i osktadkowane.
Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne 7,75 proc. 300,94 zt Dodatkowo swoja czes$¢ skladek zaplaci pracodawca.
(odliczana od podatku)
Zaliczka podatku dochodowego (podatek minus 332,00 zt W nagrode wyc1ecz'l'<a . L .
sktadka zdrowotna 7,75 proc., zaokraglone do Il’ll‘lq formq motywacjl pracownlka mogq bYC Swiadczenia rze-
petnych ztotych) czowe, Firma moze dodatkowo wynagrodzi¢ wysilki zatrud-
Wynagrodzenie netto (wynagrodzenie brutto minus 3201,58 zt mc;)ne;go, qucianc mu jakas rzecrf v OkIESIOHFJ yvart%sa. Moze
sktadki spoteczne i zdrowotna 9 proc. oraz zaliczka t? y€ sprzet elektroniczny, VRS b (IR RELS YA DN T /=
podatku) cieczke, pobyt w SPA, bon upominkowy czy narty. Kazdy z tych

przedmiotéw w §wietle prawa podatkowego jest Swiadczeniem
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rzeczowym, ktére nie korzysta ani ze zwolnienia podatkowego,
ani sktadkowego. Oznacza to, ze kazdorazowo takie §wiadczenie
stanowi podstawe do naliczenia wszystkich skladek zaréwno
po stronie pracownika, jak i pracodawcy. Jesli takie §wiadcze-
nie zostanie doliczone do przychodu z tytulu wynagrodzenia
pracownika, to zatrudniony otrzyma nizsza wyplate.
Jesli swiadczenie bedzie rozliczone poza terminem wyplaty, to
nalezy $ciaggnaé od pracownika wartos$¢ skladek i podatku. Moz-
liwe jest tu potracenie dobrowolne za zgoda pracownika z jego
wynagrodzenia (z zachowaniem ochronnych limitéw z kodek-
su pracy), ewentualnie pracownik moze sam wplaci¢ obliczone
przez pracodawce skladki i podatki na rachunek firmy.

Karnety, pakiety...

Przedsiebiorcy zakupujg dla swoich pracownikéw karnety upo-
wazniajace do korzystania z okreslonych ustug, szczegélnie
z zaje¢ sportowych lub swiadczenn medycznych. W zaleznos$ci
od umowy zawartej miedzy firma pracodawcy a dostawca kar-
netéw moga by¢ one finansowane na trzy sposoby. Pracodaw-
ca moze finansowac 100 proc. wartosci karnetu i wowczas jest
on traktowany jak §wiadczenie
rzeczowe, czyli nalezy od takiego
$wiadczenia odprowadzi¢ sktadki
i podatek.

Druga mozliwoscig jest cze-
$ciowa odplatnosé po stronie pra-
cownika i doplata od pracodawcy.
Kwota doplaty jest w Swietle prze-
pisoéw traktowana jak Swiadczenie
rzeczowe, a pozostata kwote, kto-
r3 powinien pokry¢ zatrudniony,
mozna za jego zgodg potraci¢ mu
z wynagrodzenia netto.
Poniewaz jest to Swiadczenie do-
browolne, trzeba mie¢ na uwadze
kwoty wolne od potracen dla tego
rodzaju $wiadczen. Ostatnia moz-
liwoscig jest finansowanie pelnej
kwoty odplatnosci za karnet przez
pracownika - warto$¢ ta winna by¢ na podstawie pisemnej zgody
pracownika potracana z jego wynagrodzenia, przy zachowaniu
kwot wolnych od potracenn dobrowolnych. Jednak przy odpo-
wiednich zapisach w regulaminie wynagradzania lub przepi-
sach placowych wartos¢ karnetéw moze by¢ zwolniona z po-
datku i skladek.

Jesli przyktadowo
uprawnienie

do otrzymania
pakietu medyczne-
go po cenach niz-
szych niz rynkowe
wynika z regula-
minu, a pracow-
nik ponosi za nie
czeSciowa (nawet
symboliczna) od-
ptatnosc, to takie
Swiadczenie nie
stanowi podstawy
wymiaru skladek.

Zwolnione ze skladek

Jesli korzys¢ materialna dla pracownika wynika z regulaminu
wynagradzania, ukladu zbiorowego pracy lub innych przepiséw
wewnetrznych o wynagradzaniu oraz polega na przyznaniu
pracownikowi uprawnienia do zakupu po cenach nizszych niz
detaliczne niektdrych artykutéw, przedmiotéw lub ustug, to
taka korzys$¢ nie stanowi podstawy wymiaru skladek. Nie ma
dla niej natomiast zwolnienia podatkowego. Zatem jesli np.
uprawnienie do otrzymania pakietu medycznego po cenach
nizszych niz rynkowe wynika z regulaminu, a pracownik po-
nosi za nie cze$ciowa (nawet symboliczna) odptatnosc, to takie
$wiadczenie nie stanowi podstawy wymiaru skladek. Istotne,

Przyktad 4
Karnet na zajecia sportowe

Pracownik otrzymuje wynagrodzenie miesieczne w wysokosci

3000 zt. Dodatkowo otrzymat od pracodawcy mozliwos¢ skorzystania
z karnetu na zajecia sportowe. Wartos¢ karnetu to 100 zt i potowe
doptaca pracodawca. Jakiej wysokosci pracownik otrzyma wynagro-
dzenie?

Ptaca zasadnicza 3000,00 zt
Karnet 5o proc. wartosci 50,00 zt
Podstawa sktadek 3050,00 zt
Sktadka na fundusz emerytalny 297,68 zt
Sktadka na fundusz rentowy 45,75 zt
Sktadka na fundusz chorobowy 74,73 zt
Razem sktadki ZUS pracownika 418,16 zt
Przychéd (brutto minus sktadki pracownika) 2 631,84 zt
Koszty uzyskania przychodu m,2s5 zt
Ulga podatkowa 46,33 zt
Podatek nominalny [przychdéd minus koszty 407,45 zt
(réznica zaokraglona do petnych ztotych)

X 18 proc. minus ulga podatkowa]

Podstawa wymiaru sktadki zdrowotnej 2631,84 zt
Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne 9 proc. 236,87 zt
Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne 7,75 proc. 203,97 zt
(odliczana od podatku)

Zaliczka podatku dochodowego (podatek minus 203,00 zt
zdrowotna 7,75 proc., zaokraglone do petnych

ztotych)

Karnet 5o proc. wartosci (dobrowolne potracenie 50,00 zt
z wynagrodzenia pracownika)

Wynagrodzenie netto 2091,97 zt

aby zapisy znalazly sie w regulaminie, a nie w umowie o prace.
Jesli $wiadczenie nie jest zapisane w regulaminie (albo innym
odpowiednim akcie wewnetrznym), to bedzie oskladkowane jak
zwykle §wiadczenie rzeczowe.

Nie ma tez obowigzku optacania skladek na ubezpieczenia
spoteczne za pracownikéw pobierajacych zasitek macierzynski,
czyli korzystajacych z urlopu macierzynskiego lub rodziciel-
skiego, oraz os6b na urlopach wychowawczych. Przebywanie
na takich urlopach stanowi odrebny tytut do objecia obowiaz-
kowymi ubezpieczeniami spotecznymi, zatem swiadczenie (np.
karnet) finansowane przez pracodawce, za ten okres nie bedzie
ani oskladkowane, ani opodatkowane. ©0®
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