Art. 78 Kodeks pracy

Rozdziat Ia
Wynagrodzenie za prace

Art. 78

§ 1. Wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiada-
to w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaga-
nym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jakos¢ swiadczonej
pracy.

§ 2. W celu okreslenia wynagrodzenia za prace ustala sie, w trybie
przewidzianym w art. 77773, wysokos¢ oraz zasady przyznawania pra-
cownikom stawek wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na
okreslonym stanowisku, a takze innych (dodatkowych) sktadnikéw wyna-
grodzenia, jezeli zostaty one przewidziane z tytutu wykonywania okres-
lonej pracy.

Komentarzdo § 1

1 Wynagrodzenie za $§wiadczong prace jest niezbednym elementem stosun-
ku pracy, co oznacza, ze nie jest mozliwe na gruncie prawa pracy wykonywanie
pracy pod tytulem darmym, a wiec nieodplatnie. Jest to zatem $§wiadczenie o cha-
rakterze przysparzajaco-majatkowym. Z tego wzgledu nie jest mozliwe w zaden
sposob zwolnienie pracodawcy z obowiazku zaplaty wynagrodzenia. Podpisanie
w tym zakresie jakiegokolwiek zobowigzania przez pracownika jest zatem bez-
skuteczne w $wietle obowigzujacego porzadku prawnego. Wynika to z art. 58 k.c.
w zw. z art. 300 k.p. (zob. komentarz do art. 84).

2 Powszechnie przyjmuje si¢, Ze wynagrodzenie ma charakter alimentacyjny.
Nie zgadzam si¢ z powyzszym pogladem. Takie podejscie bylo lansowane w szcze-
golnosci w poprzednim systemie prawnym - przed 1989 r., lecz takze zauwazalne
jest obecnie. Przedstawiajac to zagadnienie bardzo skrotowo, nalezy zwrdci¢ uwa-
ge, ze alimentacja jest to pewien obowiazek. Wynika z okreslonego zwyczajowo
systemu norm moralnych, obyczajowych, etycznych oraz innych. Jest zdetermi-
nowana takze warunkami bytu spoteczenstwa, a przede wszystkim warunkami
ekonomicznymi, uktadem stosunkéw spoleczno-politycznych, historig czy trady-
cja. Przez obowigzek alimentacyjny nalezy rozumie¢ nie tylko dostarczanie $rod-
kéw utrzymania, ale rowniez, w miare potrzeby, co jest takze wazne, zapewnienie
srodkow wychowania. Obowiazek dostarczania srodkéw utrzymania realizowany
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jest najczesciej przez placenie okreslonych kwot pienieznych w okreslonych ratach
(np. miesiecznych). Moze on jednak, w zaleznosci od konkretnych okolicznosci,
a zwlaszcza potrzeb uprawnionego, polega¢ na dostarczaniu okreslonych $rodkow
takze w naturze (np. wyzywienia i opalu, zapewnienia mieszkania, pomocy lekar-
skiej i osobistej pielegnacji podczas choroby itp.). Zapewnienie srodkéw potrzeb-
nych do wychowania z zasady nalezy do obowigzkéw alimentacyjnych rodzicéw
wobec ich maloletnich dzieci i polega najczesciej na sprawowaniu osobistej opieki
nad dzieckiem, a takze udzielaniu mu w tym zakresie niezbednej pomocy. W razie
braku rodzicéw $rodkéw wychowania dostarczajg matoletnim dzieciom inne oso-
by zobowigzane do alimentacji, np. dziadkowie lub starsze rodzenstwo. Alimenta-
cja w szerokim tego slowa znaczeniu jest zatem w sferze publicznoprawnej niczym
innym, jak instrumentem w rekach panstwa. Ma stuzy¢ zapewnieniu bezpieczen-
stwa socjalnego jego obywatelom.

3 Przedstawienie powyzszego wywodu ma istotne znaczenie, gdyz komen-
towany przepis wyraznie zawiera dyrektywe, wedtug ktorej wynagrodzenie za
prace powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi
wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze
uwzglednialo ilos¢ i jakos$¢ §wiadczonej pracy. Nie ma zatem w tej dyrektywie
mowy o zaspokajaniu potrzeb biezacych, potrzeb stusznych, potrzeb moralnych
itp. Pracownik powinien zarabia¢ tyle, na ile on lub ewentualnie pracodawca
wycenia jego prace. Z tego tez wzgledu w szczegélnych grupach zawodowych
lub u poszczegdlnych pracownikéw wynagrodzenie moze by¢ - wydawaloby sie
- ustalane w oderwaniu od rzeczywisto$ci, co oznacza, ze moze by¢ ono bardzo
wysoko wycenione.

4 Przy ustalaniu wynagrodzenia nie mozna jednakze zapomina¢ o roli pan-
stwa. Otdéz w celu zachowania podstawowych warunkow egzystenciji, a wiec i god-
noséci czlowieka, oraz w celu zachowania pokoju spolecznego panstwo narzuca
rozwiazania o charakterze publicznoprawnym, a mianowicie konieczno$¢ zacho-
wania co najmniej tzw. minimalnego wynagrodzenia. Ustalane jest ono przez pan-
stwo na podstawie ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagro-
dzeniu za prace (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 2207).

5 Osobna dyrektywa jest dyrektywa wyrazona w art. 13 k.p., tj. zalecenie, aby
wynagrodzenie bylo godziwe (zob. komentarz do art. 13).

Komentarz do § 2

1 Komentowany przepis wskazuje, ze pracodawca powinien ustalié:

1) wysokos$¢ wynagrodzenia,

2) zasady przyznawania pracownikom stawek wynagrodzenia za pracg okres-
lonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku, a takze

3) zasady przyznawania innych (dodatkowych) sktadnikéw wynagrodzenia, je-
zeli zostaly one przewidziane z tytulu wykonywania okreslonej pracy.

2 Nalezy wyraznie wskazaé, Ze pojecie ,wynagrodzenie za prace” obejmu-

je $wiadczenia o charakterze niejednolitym, skladajacym si¢ czesto z elementow
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o réznym tytule czy podstawach prawnych ich wyplaty. Sg to §wiadczenia ze swo-
jej istoty stale, niestale i okresowe.

3 Stalym i obowigzkowym elementem wynagrodzenia jest tzw. wynagrodze-
nie zasadnicze, ktore okreslane jest takze stawka osobistego zaszeregowania.
Nalezy wyraznie wskaza¢, Ze wynagrodzenie zasadnicze ma istotne, podstawo-
we znaczenie w zakresie pojecia ,wynagrodzenie”. Inne skfadniki wynagrodzenia
nie moga by¢ bowiem wyplacane bez ustalenia wynagrodzenia zasadniczego. Od
ustalenia wysoko$ci wynagrodzenia zasadniczego zaleze¢ bedzie wysokos¢ takich
skfadnikéw wynagrodzenia, jak dodatek za prace w porze nocnej, dodatek za prace
w godzinach nadliczbowych itp. Stanowi ono zatem stalty sktadnik wynagrodze-
nia, co oznacza, ze wyplacane jest pracownikowi jako powtarzajace sie, ciagle
wynagrodzenie okresowe. Wyplacane jest wedlug z gory okreslonych stawek (go-
dzinowych, miesiecznych czy za jednostke produktu). W okreslonych stanach fak-
tycznych stanowi ono jedyne $wiadczenie nalezne pracownikowi.

Ustalenie pojecia ,wynagrodzenie zasadnicze” moze budzi¢ watpliwos$ci inter-
pretacyjne, stad — w celu unikniecia watpliwosci - w uktadach zbiorowych pracy, re-
gulaminach wynagradzania lub w umowach o prace powinno si¢ precyzyjnie okres-
li¢, co rozumiane jest pod tym pojeciem. W praktyce przy ustaleniu, ze pracownik
otrzymuje wynagrodzenie prowizyjne w wysokosci 0,1% od kazdej sprzedanej partii
towaru plus premia, wynagrodzeniem zasadniczym jest kwota prowizji, gdyz pre-
mia nie ma charakteru stalego. Oczywiscie w takiej sytuacji pracownikowi bedzie
w ogole przystugiwalo co najmniej minimalne wynagrodzenie. Stad przy tego typu
systemie wynagradzania zasadnicze wynagrodzenie bedzie moglo ulega¢ zmia-
nie w zalezno$ci od uzyskanych dochodéw w poszczegolnych miesiacach, przy
czym nie moze by¢ nigdy nizsze od wynagrodzenia minimalnego.

Pojecie ,,0sobiste zaszeregowanie” nie zostalo zdefiniowane przepisami kodek-
su pracy; mozna przyjacé, ze jest to przyporzadkowanie pracownikowi konkretnej,
»stalej” kwoty wynagrodzenia, ktdra wynika z umowy o prace lub innego wtas-
ciwego aktu prawnego (ukladu zbiorowego pracy, regulaminu wynagradzania)
i jest bezpo$rednio zwigzana z wykonywang praca albo z zajmowanym stanowi-
skiem. Tym samym z zakresu tego pojecia wylaczy¢ nalezy takie wynagrodzenie,
ktérego uruchomienie bedzie zaleze¢ od spetniania dodatkowych przestanek, np.
posiadania okres$lonego stazu pracy (tj. tzw. dodatku stazowego) czy $§wiadczenia
pracy w warunkach szkodliwych (tj. dodatku za prace w warunkach szkodliwych).
Stawka osobistego zaszeregowania moze by¢ ustalona czasowo, np. miesiecznie,
lub moze by¢ np. wyliczana akordowo (zob. uchwala siedmiu s¢dziéw SN z dnia
30 grudnia 1986 r., III PZP 42/86, OSNCP 1987, nr 8, poz. 106, z glosa M. Seweryn-
skiego, OSPiK A 1988, z. 7-8, poz. 185, wyroki SN: z dnia 25 kwietnia 1985 r., I PRN
28/85, OSNCP 1986, nr 1, poz. 19, z dnia 16 listopada 2000 r., I PKN 455/00, OSNP
2002, nr 11, poz. 268, z dnia 7 marca 2001 r., I PKN 287/00, OSNP 2001, nr 19,
poz. 9,z dnia 7 marca 2001 r., I PKN 297/00, OSNP 2001, nr 19, poz. 10).

4 Dodatkowymi sktadnikami wynagrodzenia moga by¢: dodatki, premia, na-
groda, prowizja, tantiemy, ekwiwalenty, deputaty.
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Dodatki (doplaty). Dodatki stanowia ,,uzupelnienie” wynagrodzenia zasadnicze-
go i wystepuja zawsze obok niego. Swiadczenia te przystuguja z mocy prawa (oczy-
wiscie po spetnieniu warunkéw przewidzianych prawem), jak dodatek za pore nocng
czy za prace w godzinach nadliczbowych, lub wynikaja z woli stron stosunku pracy,
niekiedy na podstawie umowy uzupelniajacej (klauzuli autonomicznej) lub poprzez
stosowne zapisy w regulaminie wynagradzania czy ukladzie zbiorowym pracy - do-
datek stazowy, dodatek funkcyjny, dodatek za znajomos¢ jezykdéw obeych itp. Dodat-
kami moga by¢ tzw. 14 pensja, nagroda z zysku czy nagroda jubileuszowa.

Premia. Premia ma realizowad tzw. motywacyjng funkcje ptac i jej celem jest
osigganie przez pracownika ponadprzecietnych rezultatéw pracy (zob. R. Sadlik II,
s. 15-17). Z tego wzgledu pracodawcy okreslaja w regulaminach premiowania
(ktére moga stanowi¢ oddzielny akt autonomicznego prawa pracy lub skladnik
regulaminu wynagradzania czy ukladu zbiorowego pracy) warunki, jakie nalezy
spelni¢, aby uzyskaé premie (stad utarto si¢ potoczne okreslenie ,,premia regula-
minowa”). Premia jest niestalym i niesamodzielnym sktadnikiem wynagrodzenia.
Ma charakter dodatkowego, zmiennego sktadnika wynagrodzenia wystepujacego
obok placy zasadnicze;.

W razie zaistnienia prawa do premii rola pracodawcy sprowadza si¢ tylko do
stwierdzenia, czy istniejg warunki uzasadniajace jej wyplate. Ma wiec ona charak-
ter deklaratoryjny. Jezeli w umowie o prace lub regulaminie premiowania zostato
zapisane prawo do premii, to pracodawca nie moze odmowic jej wyplacenia, gdy
zostana spelnione przestanki okreslone w tych dokumentach. Pracownik po ich
spelnieniu nabywa bowiem roszczenie o jej wyplate.

W wyroku z dnia 20 stycznia 2005 r. (I PK 146/04, LEX nr 390095) SN wyraz-
nie stwierdzil, zZe skoro regulamin wynagradzania okresla pozytywne i negatywne
warunki premiowania, ktore sg wystarczajaco konkretne i sprawdzalne, to premia
z natury rzeczy nie moze mie¢ charakteru uznaniowego. Przyznanie premii pra-
cownikowi nie zalezy zatem od uznania pracodawcy, lecz od spetnienia warunkow
przewidzianych w tym regulaminie. Ponadto SN uznal, Ze jezeli zmiana regulami-
nu polega na zmianie podstawy jej obliczania lub wprowadzenia nowych czynni-
kéw warunkujacych nabycie prawa do premii, lub jej wysokosci, to wymaga ona
wypowiedzenia zmieniajacego, jezeli prawo do premii wynika z umowy o prace.

Przestanki warunkujace uprawnienie do przyznania premii moga by¢ okreslone
zar6wno pozytywnie (np. osiagniecie okreslonej sprzedazy w sklepie), jak i negatyw-
nie (np. nieobecno$é¢ w pracy w powodu choroby powoduje utrate prawa do premii).
Jak z powyzszego wynika, premia moze by¢ jednym z warunkéw efektywnosci za-
trudnienia, zmniejszenia kosztow pracy, podwyzszenia wynagrodzenia itp.

W praktyce czesto spotykane jest pojecie premii uznaniowej. Uogdlniajgc zagad-
nienie, nalezy stwierdzi¢, Ze premia taka w zasadzie jest nagroda. Jak stwierdzil SN
w przywolanym juz wyroku z dnia 20 stycznia 2005 r. (I PK 146/04), przyznanie pre-
mii pracownikowi nie zalezy od uznania pracodawcy, lecz od spelnienia warunkoéw
przewidzianych w regulaminie. Z tego punktu widzenia pojecie ,,premia uznanio-
wa” — jako wewnetrznie sprzeczne — nie powinno by¢ stosowane w regulaminach
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wynagradzania, ktore okreslaja konkretne i sprawdzalne warunki jej przyznawa-
nia. Jezeli w porozumieniu ptacowym lub w umowie o prace wskazane sg takie
zwroty, jak ,moga otrzymac”, a nie ,,otrzymujg”, to wyraznie wskazujg one na wa-
runkowos¢ jej przyznania. Stad, jedli regulamin premiowania zawiera postanowie-
nia, zgodnie z ktérymi wysokos$¢ premii jest uzalezniona od efektow ekonomiczno-
-finansowych i wydajnosci pracy, a ponadto premia przystuguje za czas efektywnie
przepracowany, to naleiy uznaé, ze nie ma ona charakteru uznaniowego, mimo iz
tak zostata nazwana. Jesli okreslono konkretne i sprawdzalne warunki przyznania
$wiadczenia, ktére nie zalezg od swobodnego uznania pracodawcy, to §wiadcze-
nie takie bedzie premis, a nie nagroda uznaniowg (wyrok SN z dnia 21 wrzesnia
2006 r., IT PK 13/06, OSNP 2007, nr 17-18, poz. 254). W razie sporu pomiedzy pra-
codawcg a pracownikiem co do tego, czy dane swiadczenie ma charakter premii,
czy nagrody, wlasciwy do jego rozstrzygniecia jest sad pracy.

W $wietle pogladow doktryny prawa pracy oraz orzecznictwa SN o charakterze
prawnym premii nie przesadza nazwa nadana odpowiednim regulaminem. I tak,
wedlug uzasadnienia do uchwaty SN z dnia 10 czerwca 1983 r. (IIT PZP 25/83,
OSNC 1983, nr 12, poz. 192), podstawowa kwestia dotyczy wyjasnienia charakteru
$wiadczen wyptacanych pracownikom, zwanych nagrodami, premiami lub pre-
miami-nagrodami. Nie chodzi tu jednak o nazwe, ale o istote, o tres¢ warunkow
(kryteriow), od ktorych uzaleznione jest to $wiadczenie. Jezeli warunki premio-
wania sg okreslone w sposéb na tyle konkretny, aby mogly podlega¢ kontroli, to
$wiadczenie ma charakter premii, za$ fakt spelnienia tych warunkéw jest zrédtem
praw pracownika do premii. W takim przypadku decyzja w sprawie przyznania
premii nie zalezy od swobodnego uznania podmiotu zatrudniajacego, lecz od wy-
petnienia podlegajacych kontroli warunkow okreslonych w regulaminie, a doty-
czgcych zaréwno prawa do premii, jak i jej wysoko$ci. Natomiast gdy przyznanie
premii pozostawione zostalo swobodnemu uznaniu podmiotu zatrudniajacego
(brak sprawdzalnych i mozliwych do kontroli kryteriow), $wiadczenie ma charak-
ter nagrody, cho¢by nazwane zostalo premia.

Prowizja. Prowizyjny system plac polega na ustaleniu wynagrodzenia w pro-
centowym wymiarze wartosci wykonanej pracy (sprzedanego towaru, ustug). Naj-
czesciej stosowana jest w gastronomii, handlu, ustugach. Prowizja jest dodatko-
wym sktadnikiem wynagrodzenia o charakterze motywacyjnym. Stanowi zatem
uzupelnienie wynagrodzenia podstawowego. Jest §wiadczeniem roszczeniowym,
ktdrego warto$¢ stanowi czes$¢ przychodu pracodawcy wypracowanego przez da-
nego pracownika lub zespdt pracownikow.

Uprawnienie do prowizji nie wynika z przepiséw powszechnie obowiazujacych.
Z tego wzgledu niezbedne jest okreslenie warunkdw oraz wysokosci jej nabycia.
Od premii odroéznia jg to, ze jest staltym sktadnikiem wynagrodzenia w tym zna-
czeniu, iz podobnie jak wynagrodzenie podstawowe przystuguje za kazdy okres,
za ktéry nastepuje wyplata. Jest to wiec $wiadczenie obowigzkowe pracodawcy,
ktére stanowi przedmiot roszczenia pracowniczego. Prowizja moze by¢ ustano-
wiona w umowie o prace, regulaminie wynagradzania czy w ukladzie zbiorowym
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pracy. Moze by¢ ona ustalona jako jedyny skladnik wynagrodzenia, jednak nie
moze ostatecznie by¢ nizsza, bez wzgledu na wysokos$¢ przychodu pracodawcy
przypisanego danemu pracownikowi, od najnizszego wynagrodzenia ustalonego
na podstawie ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodze-
niu za prace (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 2207).

Tantiema. Stanowi udzial pracownika w zysku przypadajacy po odliczeniu
kosztow jego uzyskania. Od prowizji tantieme odréznia sposob obliczenia ,,zy-
sku”. Przy prowizji zysk stanowi ogélny przychdd otrzymywany przez pracodaw-
ce, a przy tantiemie odlicza si¢ koszty jego uzyskania, a wiec podstawa obliczenia
tantiemy jest ,,czysty zysk”. Najczesciej stosowana jest przy pracownikach zatrud-
nionych na stanowiskach zwigzanych z rozwiazaniami technicznymi czy dziatal-
noscig artystyczna.

Nagroda. Jest przeciwienstwem premii i nie jest zmiennym skladnikiem wyna-
grodzenia. Jest to $wiadczenie fakultatywne, ktérego przyznanie zalezy wyltacznie
od woli pracodawcy. Pracodawca moze swobodnie ksztaltowac jej zasady, warunki,
terminy przyznawania i wysoko$¢ wyplaty. Prawo do nagrody powstaje wowczas,
gdy ja przyznano (wyrok SN z dnia 9 lipca 1998 r., PKN 235/98, OSNAPiUS 1999,
nr 15, poz. 488). Z tego wzgledu nagroda ma charakter konstytutywny (tzn. ksztal-
tujacy prawo) w tym znaczeniu, ze pracownik moze domaga¢ sie jej dopiero po
podjeciu decyzji przez pracodawce o jej przyznaniu, a nie ma takiego prawa przed
wydaniem takiej decyzji (nie jest to jednak decyzja w rozumieniu przepiséw ko-
deksu postepowania administracyjnego). Nagroda za prace moze przybra¢ postaé
materialng lub by¢ moralnym uhonorowaniem zastug pracownika. Kodeks pracy
w art. 105 przykladowo wymienia, Ze nagrodami sa nagrody pieni¢zne i wyrdznie-
nia, ktére moga przybra¢ rézng postaé (pochwala pisemna, publiczna itp.).

Ekwiwalenty. Ekwiwalent jako kategoria wynagrodzenia najczesciej wystepuje
w sytuacji, gdy pracownik otrzymuje $wiadczenie pieni¢zne zamiast innego $wiad-
czenia ze stosunku pracy, np. ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczyn-
kowy w przypadku rozwigzania stosunku pracy (art. 171 k.p.) czy ekwiwalent za
uzywanie wlasnej odziezy i obuwia roboczego (art. 2377 § 4 k.p.).

Deputaty. Artykul 86 § 2 k.p. formuluje zasade, zgodnie z ktora wyplata wyna-
grodzenia nastepuje w formie pienieznej, tzn. w gotéwce. Odstepstwo od tej zasady
dopuszczalne jest wylgcznie w dwoch sytuacjach — musi mie¢ podstawe ustawowa
lub uktadows. Z tego wzgledu postanowienia umowy o prace, ktére przewidywa-
tyby naturalng forme wynagrodzenia zamiast pieni¢znej, sa niewazne (zob. ko-
mentarz do art. 86).

5 Z wynagrodzeniem zwigzane s systemy wynagradzania.

Pojecie ,,system wynagradzania” oznacza wskazanie sposobéw mierzenia wkta-
du pracy pracownika oraz ustalania na tej podstawie naleznego mu wynagrodze-
nia. Stosuje sie¢ dwa podstawowe sposoby ustalania wynagrodzenia:

1) wynagrodzenie czasowe (wedlug czasu pracy) oraz

2) wynagrodzenie wedtug wynikow pracy (wynagrodzenie wynikowe — wyste-

pujace w postaci wynagrodzenia akordowego i prowizyjnego).
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W praktyce stosowane sa rozne systemy wynagradzania, cz¢sto przybiera-
jace forme mieszang. Najczesciej spotykanymi systemami (w formie podsta-
wowej) s3:

1) system czasowy,

2) system akordowy,

3) system prowizyjny,

4) system ryczaltowy,

5) system mieszany.

System czasowy. Jest najprostszg forma wynagradzania pracownika. Stosuje sie
go zazwyczaj tam, gdzie efekt pracy jest niewymierny lub ilo$¢ pracy jest niezmien-
na. System czasowy polega na tym, ze wynagrodzenie pracownika jest niezalezne
od wynikéw, efektow ilosciowych i jakosciowych jego pracy, a uzaleznione jest wy-
tacznie od dlugosci przepracowanego czasu pracy. Charakteryzuje si¢ zatem tym,
ze wynagrodzenie moze by¢ ustalane godzinowo, dniéwkowo, tygodniowo lub mie-
siecznie. Przy czasowym systemie wynagradzania w sklad wynagrodzenia moze
wchodzi¢ tylko jeden sktadnik wynagrodzenia (konkretna stawka). Moze by¢ ono
jednak uzupelniane o réznego rodzaju dodatki. System ten w praktyce wystepuje
czesto w postaci mieszanej, jako system czasowo-premiowy. Celem tej modyfikacji
jest zwigkszenie motywacyjnosci pracownika w wykonywaniu przez niego pracy.
Oto6z wynagrodzenie pracownika moze by¢ powigkszone o dodatkowy sktadnik -
premieg, jezeli spetnione zostang okreslone warunki ekonomiczne, technologiczne
itp. Warunki te z reguly okreslajg tzw. regulaminy premiowania.

System akordowy. Wynagrodzenie akordowe ustala si¢ na podstawie norm
pracy, wigc wynagrodzenie uzaleznione jest od konwencjonalnie ustalonej ilo-
$ci faktycznie wykonanej pracy. Nalezy tutaj wskazaé, ze zgodnie z art. 83 k.p.
normy czasu pracy, stanowigce miernik nakladu pracy, jej wydajnosci i jakosci,
moga by¢ stosowane, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy. Norma pracy nie
jest jednak tre$cig umowy o prace, gdyz zgodnie z art. 83 § 4 k.p. moze by¢ ona
zmieniona poprzez zawiadomienie pracownika co najmniej 2 tygodnie przed jej
wprowadzeniem (zob. komentarz do art. 83). W systemie tym pracownik, ktérego
wydajnos¢ odpowiada ustalonej normie pracy, osiaga wynagrodzenie w wysokosci
iloczynu stawki akordowej i ilo$ci przepracowanych godzin. Jezeli w wyniku jego
pracy dochodzi do przekroczenia normy, to obliczony wedlug powyzszych wska-
zan zarobek ulega zwigkszeniu o cene jednostkowa kazdej dodatkowo wykonanej
jednostki produktu. Wynagrodzenie jednostkowe moze przybra¢ posta¢ indywi-
dualng lub zespolowa, gdzie w tym drugim przypadku wysokoé¢ zarobku zalezy
od efektéw uzyskanych przez caty zespél. Stad wyrézniamy:

1) akord prosty — wynagrodzenie za prace ustala si¢ wprost proporcjonalnie
do ilo$ci wytworzonych produktéw lub wytworzonych czynnosci jednost-
kowych,

2) akord progresywny — w systemie tym stawki jednostkowe ulegaja podwyz-
szeniu za produkty wytworzone ponad okreslona norme i wzrastaja w zalez-
nosci od stopnia przekroczenia normy,
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3) akord zryczaltowany - polega on na ustaleniu z géry wynagrodzenia za wy-

konanie okreslonych prac lub zadania produkcyjnego,

4) akord posredni - wynagrodzenie poszczegélnych pracownikéow stanowi

cze$¢ wynagrodzenia pracownika osiagajacego najlepsze wyniki,

5) akord zespolowy - zadania i normy pracy ustalane i rozliczane sg facznie

dla grupy pracownikow, ktdra okreslana jest zespotem (brygada).

Nalezy wyraznie wskazaé, ze zastosowanie systemu akordowego w pewnym
zakresie wywoluje skutki ,,negatywne” dla pracownika. Powoduje on bowiem, ze
pracownicy w mniejszym zakresie ,,korzystaja” z tytulu ryzyka osobowego praco-
dawcy, gdyz obnizenie wydajnosci pracy wskutek choroby, przemeczenia itp. wply-
wa bezposrednio na wysoko$¢ wynagrodzenia. Niemniej w systemie akordowym
pracownik zatrudniony w pelnym wymiarze czasu pracy, bez wzgledu na osiagnie-
te wyniki, nie moze otrzymac¢ wynagrodzenia nizszego od minimalnego wynagro-
dzenia za prace ustalonego zgodnie z ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o mini-
malnym wynagrodzeniu za prace (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 2207).

System prowizyjny. Ta forma wynagradzania ma z reguly zastosowanie, gdy
pracownik wykonuje w imieniu pracodawcy okreslong ustuge, transakgje itp., lecz
wykonanie tych czynnosci uzaleznione jest od efektywnego dziatania samego pra-
cownika (pracownik swoim dziataniem, zaangazowaniem powigksza efekty swojej
pracy, a tym samym przynosi zwigkszone zyski dla pracodawcy). Dotyczy to z re-
guly pracownikéw zatrudnionych w handlu czy w gastronomii. Wynagrodzenie
oblicza si¢ generalnie od kwot dokonanych transakcji lub czynnosci inkasowych
pracownika. Nie nalezy zapomina¢, zZe oprdcz prowizji pracownik ma zagwaran-
towane stale wynagrodzenie, co najmniej w wysokoséci ustawowego wynagrodze-
nia minimalnego. Stad prowizja jest dodatkowym skladnikiem wynagrodzenia,
a wiec jest uzupelnieniem wynagrodzenia podstawowego. Wynagrodzenie prowi-
zyjne moze by¢ ustalane zaréwno indywidualnie, jak i zespolowo.

System ryczaltowy. Wynagrodzenie ryczattowe ustala si¢ w oparciu o przewi-
dywang dla konkretnego pracownika liczbe godzin pracy oraz wysokos¢ wyna-
grodzenia stanowigcego podstawe ryczaltu. W sklad tego wynagrodzenia opréocz
stawki osobistego zaszeregowania moga wchodzi¢ takze inne sktadniki wyna-
grodzenia. Pracownik otrzymuje wynagrodzenie ryczaltowe w pelnej wysokosci
w kazdym miesigcu, bez wzgledu na to, czy przepracowal wymagana liczbe go-
dzin czasu pracy brang pod uwage przy wyliczeniu wynagrodzenia ryczaltowego.
Z kolei jezeli przepracowal wigksza liczbe godzin, woéwczas kazda taka godzine
nalezy liczy¢ jako prace ponadnormatywna, za ktéra przystuguje wynagrodzenie
dodatkowe. Mozliwe jest takze przyjecie, Ze poza wynagrodzeniem ryczaltowym
pracownik otrzyma takze inne $wiadczenia, jak nagroda roczna czy nagroda z zy-
sku. Ryczattowa forma wynagrodzenia moze by¢ stosowana z reguly w stosunku
do kierowcow czy radcéw prawnych.

System mieszany. Jak sama nazwa wskazuje, system ustalania tego wynagro-
dzenia jest kompilacja kilku systeméw, np. czasowego z akordowym. Stad decy-
zja o jego zastosowaniu zalezy od pracodawcy lub - w przypadku regulaminu
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wynagradzania i ukladu zbiorowego pracy - od uzgodnien poczynionych przez
pracodawce i zakladowe organizacje zwigzkowe funkcjonujace w danym zakladzie
pracy.

6 Przedmiotowy przepis odwotluje sie do art. 77'-77* k.p., co oznacza, ze
sktadniki wynagrodzenia powinny by¢ ustalone w ukladzie zbiorowym pracy lub
w regulaminie wynagradzania (zob. komentarz do art. 77" i art. 77%).

Art. 79
(uchylony)

Art. 80

Wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang. Za czas niewykonywa-
nia pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wéwczas,
gdy przepisy prawa pracy tak stanowia.

1 Komentowany przepis statuuje de facto jedna z podstaw stosunku pracy, we-
dtug ktorej wynagrodzenie, co do zasady, przystuguje wylacznie za prace wykona-
ng. Za czas niewykonywania pracy przystuguje ono pracownikowi tylko wowczas,
gdy stosowane przepisy prawa pracy tak stanowia. Stad prawo pracownika do wy-
platy tego wynagrodzenia musi mie¢ w kazdym przypadku konkretng podstawe
prawng. Podstawg ta moga by¢ przepisy wykonawcze do kodeksu pracy i innych
ustaw. Podstawa prawna moga by¢ takze autonomiczne akty prawa pracy - uklady
zbiorowe pracy czy regulaminy wynagradzania. W przypadku braku u pracodaw-
cy ukladu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagradzania podstawa moze by¢
takze umowa o prace. Jak wskazuje orzecznictwo SN (uzasadnienie do wyroku
z dnia 31 maja 2001 r., I PKN 448/00, OSNP 2003, nr 7, poz. 177), czas spolecznie
wykonywanej przez pracownika pracy nieobjetej zakresem jego obowigzkéw pra-
cowniczych nie jest wykonywaniem pracy, za ktéra przystuguje wynagrodzenie ze
stosunku pracy. Ponadto zasady wspolzycia spolecznego nie moga stanowic pod-
stawy pracowniczych uprawnien ptacowych (wyrok SN z dnia 8 czerwca 1999 r.,
I PKN 96/99, OSNAPiUS 2000, nr 16, poz. 615). Z tego wzgledu zadne argumenty
nie przemawiajg za tym, ze pracownikowi nalezy wyplaci¢ wynagrodzenie za pra-
ce, ktorej nie wykonal.

2 Jak wspomniano, za czas niewykonywania pracy wynagrodzenie przy-
stuguje, jezeli przepisy prawa tak wyraznie stanowig. Naleznos¢ za czas nie-
wykonywania pracy bywa powszechnie nazywana wynagrodzeniem gwaran-
cyjnym albo wyplata gwarancyjna. Jest to szczegdlny rodzaj wynagrodzenia,
gwarantowany co do zasady regulacjami o charakterze publicznoprawnym,
gdyz wynagrodzenie to nie jest powigzane z czasem pracy w tym znaczeniu, ze
za okres ten przystuguje wynagrodzenie bez wzgledu na to, czy okres ten wlicza
sie do czasu pracy, czy tez nie. W przepisach kodeksu pracy oraz aktach wyko-
nawczych do kodeksu pracy (np. rozporzadzeniu MPiPS z dnia 15 maja 1996 r.
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w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci oraz udzielania pracowni-
kom zwolnien od pracy, t.j. Dz.U. z 2014 r. poz. 1632) okoliczno$ciami takimi sg
przyktadowo:

1) art. 37 k.p. przyznajacy zwolnienie z pracy z zachowaniem prawa do wyna-
grodzenia na czas poszukiwania pracy w okresie wypowiedzenia;

2) art. 47 i art. 57 k.p. wprowadzajace regulacje, zgodnie z ktdrg w razie pod-
jecia pracy w wyniku przywrdcenia do pracy na mocy wyroku sagdowego
za czas pozostawania bez pracy przystuguje wynagrodzenie (w calosci lub
zryczaltowane);

3) art. 49 k.p. przyznajacy wynagrodzenie w przypadku zastosowania zbyt
kroétkiego okresu wypowiedzenia;

4) art. 70 § 2 k.p. w zw. z art. 71 k.p., na mocy ktdrego pracownik, z ktérym
zostal nawigzany stosunek pracy na podstawie powolania, w okresie wypo-
wiedzenia nie jest zobligowany do §wiadczenia pracy, zachowuje jednak za
ten okres prawo do wynagrodzenia;

5) art. 81 k.p., zgodnie z ktérym jesli pracownik doznat przeszkéd w wykony-
waniu pracy z przyczyn dotyczacych pracodawcy, a byl gotéw do jej swiad-
czenia, za okres ten nalezy sie¢ mu wynagrodzenie;

6) art. 155 § 1 k.p. stwierdzajacy, ze w okresie urlopu pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia;

7) art. 185 § 2 k.p. statuujacy obowigzek zaplaty wynagrodzenia za czas nie-
$wiadczenia pracy, gdy kobieta w cigzy przeprowadza badania lekarskie,
niemozliwe do wykonania poza czasem pracy;

8) art. 188 k.p. przyznajacy wynagrodzenie za okres sprawowania opieki nad
dzieckiem do lat 14;

9) art. 210 § 3 k.p. uprawniajacy pracownika do wynagrodzenia, jezeli po-
wstrzymal sie od jej wykonywania z uwagi na bezpo$rednie zagrozenie zycia
lub zdrowia pracownika;

10) art. 229 § 3 k.p. wprowadzajacy obowiazek zaplaty wynagrodzenia za okres
trwania okresowych i kontrolnych badan lekarskich;

11) art. 237° § 3 k.p. przyznajacy wynagrodzenie za okres odbywania szkolen
bhp;

12) § 15 przywolanego powyzej rozporzadzenia MPiPS z dnia 15 maja 1996 r.
przyznajacy pracownikom prawo do zwolnienia z pracy z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia w zwigzku z licznie wskazanymi tam wydarzeniami z zy-
cia osobistego pracownika (jak np. prawo do dni wolnych od pracy w zwigzku
ze Slubem pracownika czy z tytutu urodzenia si¢ mu dziecka);

13) zwolnienie z obowigzku wykonywania pracy z zachowaniem prawa do wy-
nagrodzenia w zwigzku ze sprawowang funkgcja:

- spolecznego inspektora pracy (art. 15 ust. 2, 3 i 5 ustawy z dnia 24 czerwca
1983 r. o spotecznej inspekcji pracy, t.j. Dz.U. z 2015 r. poz. 567),

- czlonka zarzadu zakladowej organizacji zwigzkowej (art. 25 ust. 3iart. 1
u.z.2.),
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- czlonka rady pracowniczej przedsiebiorstwa panstwowego (art. 5 ustawy
z dnia 25 wrzeénia 1981 r. o samorzadzie zalogi przedsigbiorstwa pan-
stwowego, t.j. Dz.U. z 2015 r. poz. 1543),

- czlonka rady pracownikéw (art. 17 ust. 3 ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 .
o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji,
Dz.U. Nr 79, poz. 550 z p6zn. zm.),

- czlonka specjalnego zespotu negocjacyjnego europejskiej rady zakladowej
albo reprezentanta pracownikéw w razie niepowotania europejskiej rady
zakladowej (art. 37 ust. 3 i art. 18 ust. 1 ustawy z dnia 5 kwietnia 2002 r.
o europejskich radach zakladowych, t,j. Dz.U. z 2019 r. poz. 1832).

3 Nalezno$¢ wyplaty wynagrodzenia jest powigzaniem wynagrodzenia nie
tylko z faktycznym pozostawaniem w stosunku pracy, lecz takze z jej wykonywa-
niem (co do efektow jej wykonywania zob. komentarz do art. 82). Z tego wzgledu
samo pozostawanie w stosunku pracy, lecz bez faktycznego $§wiadczenia pracy, co
do zasady, o czym wskazano powyzej, nie stanowi podstawy do roszczenia pra-
cownika o wyplate wynagrodzenia za prace.

4 Nalezy zwrdci¢ szczegolng uwage na fakt, ze jezeli pracownik wykonat inng
prace niz w umowie o prace, lecz wedlug regulacji wewnetrznych pracodawcy (np. ta-
ryfikator stanowiskowy i rodzajowy zawarty w regulaminie wynagradzania czy uktla-
dzie zbiorowym pracy przewidywal wyzsze wynagrodzenie, np. kierowca wykonywat
czynno$ci mechanika, ktére sa wyzej kwalifikowane niz czynnosci kierowcy), za wy-
konanie tej pracy powinien otrzymac wyzsze wynagrodzenie. Oczywiscie w rozpa-
trywanym zagadnieniu osobng kwestig jest uprawnienie pracodawcy do powierzenia
innej pracy pracownikowi, w szczegdlnosci jezeli nie posiadat on do tego formalnych
uprawnien czy kwalifikacji. Jak wskazal SN w wyroku z dnia 7 marca 2013 r. (I PK
158/82, niepubl., za: K. Jaskowski, E. Maniewska), z zasady prawa pracownika do wy-
nagrodzenia za prace wykonang wynika takze, ze brak przepisu placowego nie stoi na
przeszkodzie prawu pracownika do dodatkowego wynagrodzenia za wykonywanie
dodatkowych obowigzkdw, ktore nie zostaly okreslone w umowie o prace. Niemniej,
jezeli pracownik incydentalnie wykonuje na polecenie pracodawcy prace o nizszej
kwalifikacji pfacowej, zachowuje prawo do wynagrodzenia zgodnie z zawarta umowsg
o prace (z wyjatkiem tzw. przestoju — zob. komentarz do art. 81).

Art. 81

§ 1. Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotéow do
jej wykonywania, a doznat przeszkdd z przyczyn dotyczgcych pracodaw-
cy, przystuguje wynagrodzenie wynikajgce z jego osobistego zaszerego-
wania, okreslonego stawka godzinowg lub miesieczng, a jezeli taki sktad-
nik wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu warunkéw
wynagradzania — 60% wynagrodzenia. W kazdym przypadku wynagro-
dzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od wysokos$ci minimalnego wyna-
grodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepisow.
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§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, przystuguje pracowniko-
wi za czas niezawinionego przez niego przestoju. Jezeli przestdj nastapit
z winy pracownika, wynagrodzenie nie przystuguje.

§ 3. Pracodawca moze na czas przestoju powierzyé pracownikowi
inng odpowiednig prace, za ktérej wykonanie przystuguje wynagrodze-
nie przewidziane za te prace, nie nizsze jednak od wynagrodzenia ustalo-
nego zgodnie z § 1. Jezeli przestdj nastapit z winy pracownika, przystugu-
je wytacznie wynagrodzenie przewidziane za wykonang prace.

§ 4. Wynagrodzenie za czas przestoju spowodowanego warunkami
atmosferycznymi przystuguje pracownikowi zatrudnionemu przy pra-
cach uzaleznionych od tych warunkow, jezeli przepisy prawa pracy tak
stanowig. W razie powierzenia pracownikowi na czas takiego przestoju
innej pracy, przystuguje mu wynagrodzenie przewidziane za wykona-
ng prace, chyba ze przepisy prawa pracy przewidujg stosowanie zasad
okreslonych w § 3.

Komentarzdo § 1

1 Pracodawca, z reguly prowadzac dziatalno$¢ nastawiong na zysk, moze do-
zna¢ przeszkdd w funkcjonowaniu jego zaktadu pracy. Przeszkody takie mogg wy-
stapic¢ ze strony pracodawcy i ze strony pracownikow.

2 Przyczyny istniejace po stronie pracodawcy to:

1) przyczyny niezalezne od niego (awaria maszyn, urzadzen, instalacji czy sila

wyzsza),

2) przyczyny wywolane jego zawinieniem (zawinione jego dziataniem lub za-

niechaniem).

W tym miejscu nalezy jednak uzna¢, ze przyczyna lezaca po stronie pracodaw-
cy nie jest do konica precyzyjna, gdyz np. strajk jest przyczyna dotyczaca praco-
dawcy, cho¢ spowodowang przez pracownikdw, lecz jego podlozem jest niespetnie-
nie zadan zatogi (M. Swiagtkowski, s. 521).

3 Przerwa w funkcjonowaniu zaktadu pracy moze nastgpi¢ takze niezaleznie
od pracodawcy oraz pracownikow — jest to sita wyzsza (a wigc powddz, zamiecie,
pozary laséw, osuwiska, trzesienia ziemi itp.). Konstrukecja pojecia ,,przestdj” wy-
musza zatem uznanie, ze jest on wynikiem szeregu zdarzen, ktére moga dotyczy¢
pracodawcy, pracownika, osob trzecich lub sily wyzszej. Dla pracownika istotne
znaczenie ma tylko wystepujace zawinienie przestoju lezace po jego stronie. Je-
dynie zaistnienie przeszkéd dotyczacych wylacznie pracownikéw i to z przyczyn
przez nich zawinionych wyklucza stosowanie komentowanego przepisu. W takich
przypadkach pracownik nie otrzymuje wynagrodzenia, a w razie powierzenia
mu innej pracy w tym czasie przystuguje wylacznie wynagrodzenie za wykonanie
tej powierzonej pracy (o czym dalej). Jednakze brak gotowosci pracownika do wy-
konywania pracy wyklucza w kazdym przypadku zasadnos$¢ zasadzenia wynagro-
dzenia za czas przestoju (wyrok SN z dnia 7 grudnia 2006 r., I PK 169/06, Pr. Pracy
2007, nr 3, s. 35).
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