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Wynagradzanie przedstawi-
cieli jest bardziej kwestig biz-
nesowa niz prawng, mimo to
warto pamietac o kilku istot-
nych kwestiach. Dzieki odpo-
wiedniej konstrukcji systemu
wynagrodzen, firma moze ja-
sno okresli¢ cele oraz motywo-
waé handlowcéw do osiagania
okreslonych wynikow.

Premia jako
zmienny skladnik

Zazwyczaj wynagrodze-

nie przedstawicieli sktada
sie z czesci statej, okre-
Slonej jako miesieczne
wynagrodzenie, oraz z czesci
ruchomej, czyli premii. Co do
tej ostatniej zwykle umowa
statuuje tylko prawo do
premii, a szczegétowe zasady
jej otrzymania (w tym wyso-
kos¢ i warunki jej nabycia)
okreslaja odrebne regulami-
ny. O ile sktadnik staty nie
budzi wigkszych kontrower-
sji, o tyle premia wywotuje
wiele praktycznych
probleméw.

Na poczatku nalezy podkre-
§li¢, ze Sad Najwyzszy w wyro-

ku z 24 wrzeénia 2009 1., sygn.
akt II PK 57/09 (LEX 558302),
stang!l na stanowisku, Ze nie
jest dopuszczalne konstru-
owanie wynagrodzenia za-
sadniczego pracownika w taki
sposéb, ze jeden z jego ele-
mentow jest wprost i bezpo-
$rednio powigzany z ryzykiem
gospodarczym pracodawcy. To
0znacza, ze premia uzaleznio-
na od osiagniecia zysku przez
pracodawce nie bedzie mogta
stanowi¢ czesci wynagrodze-
nia zasadniczego pracownika,
ajedynie element dodatkowy.

Kolejny problem to okresla-
nie premii jako premii uzna-
niowej, czyli préba zréwna-
nia jej z nagroda, ktéra jest
$§wiadczeniem uznaniowym,
uzaleznionym calkowicie
od swobodnej decyzji praco-
dawcy i nie stanowi skladni-
ka wynagrodzenia. Pomijajac
zasadno$¢ takiego podejscia
z punktu widzenia motywo-
wania pracownika, nalezy
pamietag, ze jesli regulamin
premiowania okresla obiek-
tywne, konkretne i mierzal-
ne warunki uzyskania pre-
mii, to pracownik bedzie miat
roszczenie o wyplate takiego
$wiadczenia (uchwata SN z 10
czerwca 1983 r., sygn. akt III
PZP 25/83, LEX 15804, wyrok
SN z 20 stycznia 2005 1., sygn.
akt I PK 146/04, LEX 390095).
Bedzie tak rowniez wtedy, gdy
ten sam regulamin stwierdza,
Ze premia jest uznaniowa.

Z ustalenia, iz premia sta-
nowi sktadnik wynagrodze-
nia, wynika doniosta konse-
kwencja. Zmiana regulaminu

premiowania moze oznaczaé
konieczno$¢ wreczenia wy-
powiedzenia zmieniajacego
w zakresie warunkéw wy-
nagradzania przedstawicie-
li. I tak czesta w praktyce
zmiana polegajaca na mo-
dyfikacji podstawy oblicza-
nia premii, wprowadzajaca
nowe warunki jej nabycia czy
tez okreslajaca jej wysokosé
zdaniem SN wymaga wypo-
wiedzenia zmieniajacego, je-
zeli prawo do premii wyni-
ka z umowy o prace (wyrok
Z 9 czerwca 2008 1., sygn. akt
II PK 328/07, LEX nr 528566).
Pracodawca bedzie zatem ry-
zykowal, jesli jedynie oglosi
nowe zasady premiowania,
nie dokonujac odpowiednich
zmian w warunkach wyna-
gradzania konkretnych pra-
cownikéw (w drodze poro-
zumienia lub wypowiedzen
zmieniajacych). Pracownik
bedzie méglt bowiem w takiej
sytuacji zagda¢ wyplaty premii
na wczesniejszych korzyst-
niejszych zasadach, nawet
jesli swego czasu nie wyra-
zil sprzeciwu wobec wprowa-
dzenia nowych zasad (wyrok
SN z 17 stycznia 1997 r., sygn.
akt I PKN 62/96, LEX 29853).
Roszczenie przedawni sie do-
piero po uptywie 3 lat.

Inny czesty problem to uza-
leznianie wyplaty premii od
pozostawania przez pracow-
nika w zatrudnieniu w dniu
wyplaty premii, przypadaja-
cym juz po zamknieciu okre-
su, za ktdry premia jest nali-
czana. Takie postanowienie
bedzie nieskuteczne i pra-

cownik bedzie mégt docho-
dzi¢ wyplaty premii, mimo
ze nie bedzie juz przez firme
zatrudniony. Zasada bowiem
jest prawo do wynagrodzenia
za prace wykonana. PéZniej-
Ssze rozwiazanie umowy o pra-
ce pozostaje bez zwigzku ze
sposobem wykonania pracy,
a zatem nie moze stanowi¢
podstawy do odmowy wyplaty
premii. Na podobnym stano-
wisku stoi SN (wyrok z 30 paz-
dziernika 1985 r., sygn. akt
111 PZP 33/85, LEX 12911).

Poréwnywalne
kwalifikacje

Zgodnie z kodeksem pracy
pracownicy majg prawo do
jednakowego wynagrodzenia
za jednakowg prace lub za
prace o jednakowej wartosci.
Przy czym za prace o jedna-
kowej wartosci bedzie
uwazana praca wymagajaca
poréwnywalnych kwalifikacji
zawodowych, odpowiedzial-
nosci i wysitku (art. 183¢€ k.p.).
Powstaje zatem pytanie,

czy pracodawca moze
zréznicowac wynagrodzenie
przedstawicieli w zaleznosci
od regionu, w ktérym sSwiad-
cz3 swoja prace.

Co do zasady nalezy dopu-
$ci¢ taka mozliwo$é. Jesli
pracodawca zdecyduje sie
na zréznicowanie wysokosci

wynagrodzenia pracownikow
zajmujacych te same stano-
wiska, bedzie jednak musial
w razie ewentualnego sporu
wykazaé, ze réznicujac je, kie-
rowat sie obiektywnymi po-
wodami (wyrok SN z 22 lute-
g0 2007, sygn. akt I PK 242/06,
LEX nr 272249).

W pierwszej kolejnosci pra-
codawca bedzie moégt sie za-
tem powotac¢ na okolicznosci
wskazane przez ustawodaw-
ce jako ramy dla ustalenia
pojecia pracy o jednakowej
wartosci, czyli zréznicowa-
nie w zakresie kwalifikacji,
odpowiedzialnos$ci i wysil-
ku. Moze sie bowiem zda-
rzy¢ w praktyce, ze praca
Swiadczona w regionie A nie
jest poréwnywalna z pra-
ca $wiadczong w regionie B,
bowiem np. z uwagi na wa-
runki geograficzne albo spe-
cyfike klientow z tego regio-
nu jej wykonywanie wymaga
wiekszego wysitku. To jednak
nie wszystkie argumenty, ja-
kie potencjalnie moze powo-
a¢ pracodawca. Nalezy takze
dopusci¢ mozliwosc siegnie-
cia po argumenty natury
ekonomicznej, niezwigzane
Scisle z osobg pracownika,
odwotlujace sie wlasnie do
miejsca wykonywania pracy.
Wiadomo bowiem, ze rézne
regiony kraju réznia sie mie-
dzy soba, jesli chodzi o stopiert
ich rozwoju gospodarczego, co
jest odzwierciedlone w takich
obiektywnych wskaznikach,
jak: stopa bezrobocia, do-
stepno$¢ wykwalifikowanego
personeluy, sila nabywcza pie-

niadza oraz réznice, czasem
znaczne, w kosztach utrzyma-
nia. Innymi stowy w niekt6-
rych regionach pracodawca
bedzie mogt zaplaci¢ mniej,
aby pozyskaé pracownika na
stanowisko przedstawiciela.
Samo w sobie nie przesadzi
to jeszcze o dyskryminowaniu
pracownikéw otrzymujacych
nizsze wynagrodzenie. Osta-
tecznie bowiem - wiasnie po
uwzglednieniu wskazanych
czynnikéw ekonomicznych
- otrzymywane wynagro-
dzenie bedzie ich sytuowato
dokiadnie w takiej same sy-
tuacji jak pracownikow zara-
biajacych nominalnie wiecej.

Aby zréznicowanie ostato
sie w razie sporu przed sadem
pracy, pracodawca bedzie mu-
siat jednak wykazaé, ze obiek-
tywne powody, na ktére sie
powoluje, po pierwsze mia-
ly rzeczywiscie znaczenie
przy wykonywaniu zadan,
a zatem czy mogly odgrywac
decydujaca role przy ksztat-
towaniu wysoko$ci wynagro-
dzenia (wyrok SN z 21 grudnia
2006 1. sygn. akt I PK 242/06,
LEX nr 950403). Po drugie,
czy réznica w wynagrodzeniu
jest proporcjonalna do zamie-
rzonego celu (réwnej sytuacji
przedstawicieli). To ostanie
0znacza, ze nie wystarczy pro-
ste stwierdzenie zréznicowa-
nia ekonomicznego réznych
czesci kraju, ale trzeba bedzie
siegnaé do opracowan i analiz
ekonomicznych, pozwalaja-
cych na precyzyjne ustalenie,
jaka réznica w wynagrodze-
niu jest uzasadniona.



