Motywuj

zgodnie z prawem

Dobry system motywacyjny powinien by¢ prosty, czytelny,
zrozumialy dla wszystkich, a przede wszystkim zgodny z prawem.
Sam pomysl na system motywowania pracownikéw sprzedazy

to dopiero poczatek drogi do jego wdrozenia.

Sandra Szybak-Bizacka, Maria Boczek

racodawca musi pamig¢ta¢, ze rozma-
P ite premie, bonusy i benefity oferowane

handlowcom musza by¢ zgodne z prze-
pisami prawa pracy.

Regulamin wynagradzania
czy premiowania?

To, jakie pracownik otrzymuje wynagrodzenie,
uregulowane jest zawsze w jego umowie o prace
(art. 29 § 1 pkt 3 Kodeksu pracy (Dz.U.z 2019 r.
poz. 1040) - dalej k.p.). Umowa o prace okresla
wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodza-
jowi pracy, ze wskazaniem sktadnikéw wyna-
grodzenia - zaréwno stalych (wynagrodzenia
zasadniczego), jak i zmiennych (m.in. dodatkéw
i premii regulaminowych). U pracodawcow,
ktérzy zatrudniajg co najmniej 50 pracowni-
kow, obowigzuje réwniez regulamin wynagra-
dzania (art. 772§ 1 k.p.). Mniejsi pracodawcy
réwniez moga przyjac regulamin wynagradza-
nia, ale nie jest to w ich przypadku obligatoryj-
ne, chyba ze zatrudniajg co najmniej 20 pra-
cownikéw, a zakladowa organizacja zwigzko-
wa wystapila z wnioskiem o jego utworzenie
(art. 77§ 1°k.p.). Regulamin wynagradzania co
do zasady ustala samodzielnie pracodawca. Je-
zeli jednak u danego pracodawcy dziata zakta-
dowa organizacja zwigzkowa, to pracodawca
zobowigzany jest do uzgodnienia z nig tresci
regulaminu (art. 77§ 4 k.p.).

Regulamin wynagradzania powinien za-
wiera¢ informacje dotyczace wysokosci

wynagrodzen zasadniczych. Moze to nastepo-
waé w postaci tzw. widelek placowych, czyli
pewnego przedzialu wynagrodzenia obowia-
zujacego na danym stanowisku czy w danej
kategorii zaszeregowania. Stosowanie takich
widelek ptacowych daje wigkszg elastycznos¢
w negocjacjach z kandydatami i pracownika-
mi, gdyz pozwala uwzgledni¢ pewne réznice
w zakresie chociazby kompetencji czy umie-
jetnosci pracownikoéw. W regulaminie wy-
nagradzania pracodawca moze ustali¢ takze
inne $wiadczenia zwigzane z pracg i zasady
ich przyznawania (art. 772 § 2 k.p.). Oznacza
to, Ze w regulaminie wynagradzania moz-
na okresli¢ rowniez, jakie benefity placowe
i pozaplacowe przystuguja pracownikom.

W przepisach prawa pracy nie znajdzie-
my pojecia regulaminu premiowania, jednak
w praktyce spotyka sie to pojecie bardzo czes-
to. Pracodawca moze zawrze¢ wszystkie po-
stanowienia dotyczace wynagrodzenia i pre-
miowania w regulaminie wynagradzania lub
moze szczegolowe zasady i przestanki przy-
znania premii umiesci¢ w oddzielnym doku-
mencie (np. regulaminie premiowania). Przyj-
muje sie, ze tego rodzaju akty wewnetrzne
pracodawcy traktuje si¢ tak samo jak regula-
min wynagradzania.

Premia a nagroda

Pojecie wynagrodzenia za prac¢ obej-
muje wszystkie skladniki, a nie tylko »
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wynagrodzenie zasadnicze (zgodnie z uchwa-
ta Sadu Najwyzszego z 30.10.1985 r., III PZP
33/85). Oznacza to, ze réznorodne premie re-
gulaminowe za wyniki przyznawane han-
dlowcom stanowig element ich wynagrodze-
niaipodlegaja takiej samej jak wynagrodzenie
ochronie prawnej. Obligatoryjnymi skladni-
kami wynagrodzenia pracownika sprzedazy
sg m.in. wynagrodzenie zasadnicze i za pra-
ce w godzinach nadliczbowych. Natomiast fa-
kultatywne to premia regulaminowa, dodatek
stazowy, dodatek funkcyjny, dodatek za znajo-
mos¢ jezykdéw obcych lub za szczegdlne umie-
jetnosci. Oznacza to, ze przykladowo ofero-
wanie pracownikom wysokich premii regu-
laminowych uzaleznionych od wynikéw nie
zwalnia pracodawcy od wynagradzania ich za
prace w godzinach nadliczbowych.

Przy konstruowaniu i stosowaniu zgodne-
go z przepisami systemu premiowego dla pra-
cownikéw sprzedazy fundamentalne jest roz-
réznienie premii regulaminowej od nagrody
uznaniowej (patrz tabela: , Premia regulami-
nowa a nagroda uznaniowa”).

Pracodawca nie moze réwniez traci¢ z pola
widzenia, Ze istotne znaczenie majg faktycz-
ne zasady przyznawania premii badz nagrod,
a nie ich nazwy. Jezeli np. §$wiadczenie nazwa-
ne na liScie ptac ,nagrods” badz ,,bonusem”
jest wyplacane regularnie wielu pracownikom
na podstawie weryfikowalnych kryteridw, or-
gan kontroli (Zaktad Ubezpieczen Spotecz-
nych, Urzad Skarbowy badz Inspekcja Pracy)

nie bedzie mie¢ watpliwo$ci, ze rzeczywiscie
ma tu do czynienia z premig regulaminows.

Prowizja

Popularng wéréd handlowcow prowizje moz-
na z punktu widzenia prawa rozumie¢ na dwa
sposoby. Po pierwsze, pracownik moze by¢ wy-
nagradzany wylacznie prowizyjnie, co ozna-
cza, ze wysokos¢ jego wynagrodzenia bedzie
w 100 proc. zalezna od jego wynikéw (np. od
warto$ci sprzedazy badz liczby pozyskanych
klientow). Jednakze nie jest to w ramach za-
trudnienia na podstawie umowy o prace roz-
wigzanie czesto spotykane, poniewaz zgod-
nie z przepisami o minimalnym wynagrodze-
niu, nawet jezeli pracownik w danym miesigcu
uzyska wynik réwny 0, to i tak pracodawca zo-
bowigzany jest wyplaci¢ mu minimalne wy-
nagrodzenie, czyli w 2020 r. 2600 zt brutto.
Znacznie powszechniejszy jest system czaso-
wo-prowizyjny: pracownik otrzymuje stalg
podstawe wynagrodzenia oraz premie regu-
laminowg (zwana prowizjg), ktorej wysokos¢
zalezy od spelnienia dodatkowych kryteridw.

Wysoko$¢ premii regulaminowej (prowizji)
zazwyczaj oblicza si¢ przez pomnozenie uzy-
skanego dochodu lub innego parametru przez
okreslony w regulaminie procent (tzw. stawke
prowizyjna). Stawka prowizyjna moze by¢ usta-
lona indywidualnie badz dla calego zespotu.
Wysoko$¢ prowizji handlowca mozna uzalez-
ni¢ np. od: obrotu, marzy, wzrostu obrotu lub

Premia regulaminowa a nagroda uznaniowa

Element wynagrodzenia za prace | Tak

Nie

Spetnienie przez pracowni-

Podstawa przyznania

ka okreslonych, konkretnych,
obiektywnych i weryfikowalnych
warunkéw lub kryteriow, wyzna-
czonych wczesniej przez praco-
dawce i zakomunikowanych pra-
cownikowi

Uznanie pracodawcy

W regulaminie wynagradza-

Okreslone terminy wyptacania nia, np. miesiecznie, kwartalnie, | Nie
rocznie
Uwzgledniana w wynagrodzeniu Tak Nie

urlopowym i ekwiwalencie

Dochodzenie przez pracownika
przed sadem

Mozliwe i wzglednie pros-
te - pracownik musi wykazac,
ze spetnit wymagane warunki

Mozliwe, ale bardzo trudne - wy-
tacznie na podstawie przepiséw
o nieréwnym traktowaniu

Il 28

Personel PLUS | maj2020




marzy w stosunku do analogicznego okresu po-
przedniego roku, wolumenu sprzedazy, obrotu
lub marzy tylko na konkretnych produktach.

Zgodnie z orzeczeniem Sadu Najwyzszego
222.04.2015 r. (IT PK 164/14) trudna sytuacja
finansowa pracodawcy oraz brak spodziewa-
nego zysku przedsiebiorstwa pracodawcy nie
zwalnia go z wyplaty pracownikowi, ktory jest
objety czasowo-prowizyjng metoda wynagra-
dzania, okreslonej w umowie o prace badz
w regulaminie premii prowizyjnej. W zwigz-
ku z tym pracodawcy powinni na biezaco we-
ryfikowac¢ i aktualizowa¢ obowigzujace w ich
zakladach zasady premiowe.

W praktyce pojawiaja si¢ czasem pytania,
czy dopuszczalne jest wylaczenie prawa pra-
cownika do premii z zysku za okres rozlicze-
niowy w razie rozwigzania jego umowy o pra-
ce po uptywie tego okresu. Zdaniem Sadu Naj-
wyzszego (uchwata z 21.11.1991 r., | PZP 59/91)
nabycie prawa do premii z zysku jest nastep-
stwem rzetelnego wykonywania pracy przez
pracownika w okresie rozliczeniowym, a roz-
wigzanie umowy o prace po uplywie tego
okresu nie moze pozbawi¢ pracownika przy-
stugujacego mu wynagrodzenia za prace wy-
konang, w tym istotnego sktadnika wynagro-
dzenia za prace, jakim jest z mocy umowy
0 prace premia.

Motywacja bez dyskryminacji

Podczas tworzenia strategii premiowania han-
dlowcéw nie mozna zapomnie¢ o fundamen-
talnej w prawie pracy zasadzie rdwnego trak-
towania. Pracownicy powinni by¢ traktowani
réwno bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetno-
sprawnosc, rase, religie, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy (art. 18§ 1 k.p.).
Zgodnie z art. 18§ 1 k.p. uksztaltowanie wy-
nagrodzenia za prace lub innych warunkéw za-
trudnienia albo pominigcie przy przyznawaniu
innych §wiadczen ze wzgledu na wyzej wymie-
nione kryteria moze stanowi¢ naruszenie po-
wyzszej zasady, chyba ze pracodawca udowod-
ni, Ze kierowal sie obiektywnymi przyczynami.

Pod pojeciem wynagrodzenia na potrze-
by przepiséw réwnosciowych nalezy rozu-
mie¢ nie tylko wynagrodzenie zasadnicze,
lecz takze wszystkie inne sktadniki wyna-
grodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i cha-
rakter, oraz inne $wiadczenia zwigzane
z pracg, przyznawane pracownikom w for-
mie pienieznej lub innej formie, np. premig
regulaminowy (art. 18% § 3 k.p.). W prakty-
ce pojawiajg sie pytania, czy dopuszczalne
z punktu widzenia zasady réwnego trakto-
wania jest réznicowanie wynagrodzen han-
dlowcéw (na tym samym stanowisku) w za-
leznosci od tego, za jaki region sg odpowie-
dzialni. Jak dotad (zaréwno na gruncie prawa
polskiego, jak i europejskiego) dopuszczal-
nos$¢ tzw. regionalizacji ptac nie jest kwestia
jednoznacznie rozstrzygnieta. Regionaliza-
cja plac zdaje si¢ jednak w pewnych okolicz-
nosciach uzasadniona i konieczna. Nalezy
chociazby zwrdci¢ uwage na to, ze warto$¢
nabywcza pienigdza moze by¢ rézna w zalez-
nosci od czesci kraju.

Jak wdrazac zgodnie z prawem?

Pracodawca, ktory chce wprowadzi¢ zmia-
ny systemu motywowania swoich handlow-
cow, musi pamieta¢ o prawidlowej procedu-
rze wdrozenia nowych zasad premiowych.
Wysokos¢ wynagrodzenia zasadniczego i in-
nych skladnikow (czyli m.in. premii regulami-
nowych) zmienia si¢ w drodze wypowiedzenia
lub porozumienia zmieniajacego. Wypowie-
dzenia zmieniajacego wymaga takze nieko-
rzystna dla pracownikéw zmiana regulaminu
wynagradzania lub innych aktow wewnetrz-
nych regulujacych wynagrodzenia (w tym re-
gulaminu premiowania).m

Sandra Szybak-Bizacka
jestradca prawnym,
prawnikiem w kancelarii

PCS Paruch Chrusciel Schiffter

Maria Boczek

jest aplikantka radcowska

w kancelarii

PCS Paruch Chrusciel Schiffter.

maj2020

| Personel PLUS

29 BN



