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			I. Składniki wynagrodzenia

			1. Wynagrodzenie za pracę

			■Wynagrodzenie zasadnicze

			
				
					
				
				
					
							
							Wynagrodzenie zasadnicze jest obligatoryjnym składnikiem wynagrodzenia pracownika. Jest to pensja pracownika wynikająca z jego osobistego zaszeregowania, określonego stawką godzinową lub miesięczną. Jego wysokość zależy głównie od:

							•kategorii zaszeregowania pracownika,

							•rodzaju i ilości wykonywanej pracy,

							•zajmowanego stanowiska (sprawowanej funkcji) i posiadanych kwalifikacji,

							•zakresu odpowiedzialności.

						
					

				
			

			■Zasady wypłaty wynagrodzenia

			
				
					
					
				
				
					
							
							Sposób wypłaty wynagrodzenia

						
							
							Pracodawca jest obowiązany wypłacać wynagrodzenie w miejscu, terminie i czasie określonych w regulaminie pracy lub w innych przepisach prawa pracy.

							Zasadą wypłaty wynagrodzenia dla pracownika jest przelew na konto bankowe. Wypłata wynagrodzenia pracownikowi w formie przelewu jest możliwa wyłącznie przez podanie pracodawcy numeru rachunku bankowego. W przypadku zamiaru pobierania wynagrodzenia w formie gotówkowej pracownik musi złożyć pracodawcy pisemny wniosek o wypłatę wynagrodzenia w ten sposób. Taki wniosek pracodawca jest zobowiązany przechowywać w dokumentacji dotyczącej danego pracownika. 

						
					

					
							
							Termin wypłaty wynagrodzenia

						
							
							Wypłaty wynagrodzenia za pracę dokonuje się co najmniej raz w miesiącu, w stałym i ustalonym z góry terminie. 

							Wynagrodzenie za pracę płatne raz w miesiącu wypłaca się z dołu, niezwłocznie po ustaleniu jego pełnej wysokości, nie później jednak niż w ciągu pierwszych 10 dni następnego miesiąca kalendarzowego. Jeżeli ustalony dzień wypłaty wynagrodzenia za pracę jest dniem wolnym od pracy, wynagrodzenie wypłaca się w dniu poprzedzającym.

							Składniki wynagrodzenia za pracę, przysługujące pracownikowi za okresy dłuższe niż jeden miesiąc, wypłaca się z dołu w terminach określonych w przepisach prawa pracy.

						
					

					
							
							Ochrona wynagrodzenia za pracę

						
							
							Wynagrodzenie za pracę podlega szczególnej ochronie, która w praktyce oznacza, że pracownik nie może zrzec się prawa do wynagrodzenia ani przenieść tego prawa na inną osobę, a pracodawca nie może zmniejszyć wysokości wynagrodzenia w sposób nieuprawniony. Pojęcie „wynagrodzenie za pracę” jest rozumiane w postępowaniu egzekucyjnym bardzo szeroko. Są nim zarówno periodyczne wynagrodzenie za pracę i za prace zlecone oraz nagrody i premie przysługujące dłużnikowi za okres jego zatrudnienia, jak i związany ze stosunkiem pracy zysk lub udział w funduszu zakładowym oraz we wszelkich innych funduszach pozostających w związku ze stosunkiem pracy (art. 881 § 2 zd. drugie kpc). Pomniejszanie wynagrodzenia za pracę (odliczanie i potrącanie konkretnych kwot) jest dopuszczalne tylko w przypadkach określonych ustawowo. 

							Pracodawca, dokonując potrącenia w innych sytuacjach niż te uregulowane prawnie, naraża się na roszczenie podwładnego o zapłatę nienależnie potrąconego wynagrodzenia. Może ponieść też odpowiedzialność związaną z wykroczeniem przeciw prawom pracownika.

						
					

				
			

			■Obliczanie wynagrodzenia określonego w stałej stawce miesięcznej – szczególne sytuacje

			
				
					
					
				
				
					
							
							Okoliczności,  które wpływają na wysokość wynagrodzenia

							Zmiana  wymiaru czasu pracy w trakcie miesiąca połączona ze zmianą wysokości wynagrodzenia

						
							
							Zasady dokonywania wyliczeń

						
					

					
							
							Kalkulujemy kwotę pensji należnej przed modyfikacjami i po nich. W tym celu:  

							Krok 1. Pensję przysługującą przed zmianami dzielimy przez liczbę godzin,  które przypadały do przepracowania przez cały miesiąc w wymiarze etatu  obowiązującym przed jego modyfikacją.  

							Krok 2. Otrzymaną stawkę godzinową mnożymy przez liczbę godzin faktycznej  pracy przy etacie i pensji sprzed zmiany.  

							Krok 3. Pensję należną pracownikowi po zmianie dzielimy przez liczbę godzin  przypadających do przepracowania przez cały miesiąc w „nowym” wymiarze czasu  pracy.  

							Krok 4. Wyliczoną stawkę godzinową mnożymy przez liczbę godzin faktycznej  pracy w nowym wymiarze etatu.  

							Krok 5. Sumujemy kwoty obliczone za pracę przed zmianą i po zmianie warunków zatrudnienia.

						
					

					
							
					

					
							
							Absencja,  za którą przysługuje świadczenie chorobowe i inna nieobecność w jednym miesiąca

						
							
							Stosujemy  oba sposoby obliczania wynagrodzenia za część miesiąca wskazane w § 11 i § 12 rozporządzenia o wynagrodzeniu – osobno dla każdego rodzaju nieobecności.

						
					

					
							
							Podwyżka  wynagrodzenia w trakcie miesiąca, w którym pracownik chorował

						
							
							Ustalamy w  pierwszej kolejności pensję za okres przed podwyżką i po niej, a później  pomniejszamy ją z tytułu niedyspozycji zdrowotnej pracownika.

						
					

					
							
							Choroba  pracownika trwająca przez 30 dni

						
							
							Gdy pracownik w 31-dniowym miesiącu przepracuje tylko 1 dzień, a przez resztę  czasu będzie chory, wówczas musi otrzymać zapłatę za wykonaną pracę, gdyż tak nakazuje art. 80 kp. Pensję za 1 dzień ustalimy, dzieląc jego stałe  wynagrodzenie zasadnicze przez liczbę godzin pracy przypadających do  przepracowania w danym miesiącu, a następnie mnożąc otrzymaną kwotę przez  liczbę godzin przepracowanych przez pracownika tym dniu. Taką opinię wyraził Główny Inspektorat Pracy w piśmie GPP-٨٧-٤٥٦٠- ٦٤/٠٩/PE/RP.

						
					

					
							
							Przyjęcie  pracownika do pracy w trakcie miesiąca lub ustanie stosunku pracy w trakcie miesiąca

						
							
							Postępujemy zgodnie ze wskazówkami zawartymi w § 12 rozporządzenia o wynagrodzeniu:

							Krok 1. Miesięczną stawkę płacy dzielimy przez liczbę godzin przypadających  nominalnie do przepracowania w danym miesiącu.  

							Krok 2. Uzyskaną stawkę godzinową mnożymy przez liczbę godzin nominalnie do  przepracowania przypadających na okres od pierwszego dnia kalendarzowego  miesiąca

							do dnia poprzedzającego dzień przyjęcia pracownika do pracy.  

							Krok 3. Obliczoną kwotę odejmujemy od stałego wynagrodzenia w pełnej  miesięcznej wysokości.  Taką samą metodę wyliczeń należy stosować, w przypadku gdy zatrudnienie  pracownika ustaje w trakcie miesiąca.

						
					

					
							
							Choroba w trakcie pierwszego, niepełnego miesiąca zatrudnienia

						
							
							Jeżeli  pracownik zachorował w trakcie pierwszego miesiąca pracy, ale nie nabył prawa  do świadczenia chorobowego (np. ze względu na brak wymaganego okresu  wyczekiwania), wówczas należy ustalić wynagrodzenie za przepracowane godziny,  poprzez podzielenie miesięcznej stawki pensji przez liczbę godzin  przypadających do przepracowania w danym miesiącu i pomnożenie uzyskanego wyniku przez liczbę godzin przepracowanych w tym miesiącu. Gdy zatrudniony jest uprawniony do świadczenia należnego za czas  niedyspozycji zdrowotnej, wtedy należy zastosować przepisy rozporządzenia o wynagrodzeniu*:

							•§ ١٢ – do rozliczenia nieobecności spowodowanej zatrudnieniem w trakcie miesiąca,

							•§ ١١ – do rozliczenia nieobecności, za które pracownikowi przysługuje  należność za chorobę.

						
					

				
			

			2. Wynagrodzenie minimalne

			
				
					
				
				
					
							
							Pracownikowi zatrudnionemu zarówno w pełnym, jak i niepełnym wymiarze czasu pracy trzeba zapewnić minimalne wynagrodzenie uregulowanego w ustawie o minimalnym wynagrodzeniu za pracę. Jego wysokość jest aktualizowana.

							Jeżeli pracownik pracuje w niepełnym miesięcznym wymiarze czasu pracy, wysokość minimalnego wynagrodzenia ustala się w kwocie proporcjonalnej do liczby godzin pracy przypadającej do przepracowania przez pracownika w danym miesiącu, biorąc za podstawę wysokość minimalnego wynagrodzenia.

						
					

					
							
							Wynagrodzenie minimalne nie jest tożsame z wynagrodzeniem zasadniczym. Do obliczenia wysokości wynagrodzenia pracownika przyjmuje się przysługujące pracownikowi składniki wynagrodzenia i inne świadczenia wynikające ze stosunku pracy, z wyjątkiem:

							•nagrody jubileuszowej;

							•odprawy pieniężnej przysługującej pracownikowi w związku z przejściem na

							•emeryturę lub rentę z tytułu niezdolności do pracy;

							•wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych;

							•dodatku do wynagrodzenia za pracę w porze nocnej;

							•dodatku za staż pracy – dodatku do wynagrodzenia przysługującego pracownikowi z tytułu osiągnięcia ustalonego okresu zatrudnienia, na zasadach określonych w odrębnych przepisach: układzie zbiorowym pracy czy innym – opartym na ustawie porozumieniu zbiorowym – regulaminie wynagradzania, statucie określającym prawa i obowiązki stron stosunku pracy, umowie o pracę lub spółdzielczej umowie o pracę. 

						
					

					
							
							Ustalając, czy pracownik nie otrzymuje zapłaty za pracę poniżej tego, co gwarantuje mu ustawodawca, należy wziąć pod uwagę należne zatrudnionemu składniki pensji i inne świadczenia wynikające ze stosunku pracy, które zostały zaliczone do wynagrodzeń osobowych przez Główny Urząd Statystyczny.

							Wynagrodzenia osobowe obejmują w szczególności:

							 1) wynagrodzenia zasadnicze w formie czasowej,  akordowej, prowizyjnej i innej,

							 2) dodatki za staż  pracy oraz inne dodatki (dodatkowe wynagrodzenia) za szczególne  właściwości pracy, szczególne kwalifikacje lub warunki pracy,

							 3) premie i nagrody regulaminowe i uznaniowe,

							 4) dodatki za pracę w godzinach nadliczbowych,

							 5) wynagrodzenia dodatkowe za prace wykonywane  w ramach obowiązującego wymiaru czasu pracy, lecz nie wynikające z zakresu  czynności,

							 6) wynagrodzenia za czynności przewidziane do  wykonania poza normalnymi godzinami pracy w zakładzie lub w innym miejscu  wyznaczonym przez pracodawcę,

							 7) dopłaty (dodatki) wyrównawcze (np.  wyrównanie do wysokości kwoty najniższego wynagrodzenia za pracę pracowników  ustalanego przez ministra pracy i polityki społecznej na podstawie Kodeksu  pracy, przy wykonywaniu pracy zastępczej),

							 8) wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy, wypłacane za środków pracodawców (wynagrodzenia za urlopy wypoczynkowe i dla poratowania 

						
					

					
							
							zdrowia, za czas niezdolności do pracy wskutek choroby, za czas przestoju nie zawinionego przez pracownika i inne),

							 9) nagrody jubileuszowe, odprawy rentowe i  emerytalne, ekwiwalenty pieniężne za niewykorzystany urlop wypoczynkowy i  inne,

							10) uposażenia  posłów i senatorów wraz z uposażeniem dodatkowym, odprawy emerytalne, rentowe  i parlamentarne posłów i senatorów,

							١٢) świadczenia  o charakterze deputatowym (wartość świadczeń w części nie-opłaconej przez  pracownika) lub ich ekwiwalenty pieniężne (np. deputaty węglowe,  energetyczne, środków spożywczych), a także ekwiwalenty za umundurowanie  jeśli obowiązek jego noszenia wynika z obowiązujących ustaw,

							12) świadczenia  odszkodowawcze (np. w związku ze skróceniem okresu wypowiedzenia, świadczenia  wyrównawcze wypłacane pracownikom, którzy wskutek wypadku przy pracy lub  choroby zawodowej doznali stałego lub długotrwałego uszczerbku na zdrowiu).  Do wynagrodzeń osobowych nie zalicza się wynagrodzeń z tytułu rozporządzania  przez pracowników prawami autorskimi do utworów stworzonych w ramach stosunku  pracy,

							13) wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy,  wypłacane za środków pracodawców (wynagrodzenia za urlopy wypoczynkowe i dla  poratowania zdrowia, za czas niezdolności do pracy wskutek choroby, za czas  przestoju nie zawinionego przez pracownika i inne).

						
					

					
							
							Jeżeli w jakimś miesiącu, z uwagi na terminy wypłat niektórych składników wynagrodzenia lub rozkład czasu pracy, wynagrodzenie pracownika jest niższe od wysokości minimalnego wynagrodzenia, należy uzupełnić wynagrodzenie do tej wysokości poprzez doliczenie wyrównania i wypłacić je łącznie z wypłatą wynagrodzenia. Pracownikom wynagradzanym na podstawie godzinowych stawek wynagrodzenia wyrównanie wypłaca się za każdą godzinę pracy. Wyrównanie stanowi różnicę między wysokością wynagrodzenia godzinowego, wynikającą z podzielenia wysokości minimalnego wynagrodzenia przez liczbę godzin pracy przypadającą do przepracowania przez pracownika w danym miesiącu w ramach pełnego wymiaru czasu pracy, a wysokością wynagrodzenia pracownika w danym miesiącu przeliczoną na godzinę pracy.

						
					

				
			

			3. Wynagrodzenie za czas przestoju

			
				
					
				
				
					
							
							Pracownik zachowuje prawo do pełnego wynagrodzenia określonego stałą stawką czasową (godzinową lub miesięczną) za czas niezawinionego przez siebie przestoju w pracy. Jeżeli jego wynagrodzenie składa się z kilku składników, np. stałej stawki godzinowej i premii liczonej od ilości wykonanej pracy, pracownik zachowuje prawo jedynie do wynagrodzenia wynikającego ze stawki godzinowej.

						
					

					
							
							W sytuacji gdy wynagrodzenie pracownika nie zostało określone stawką czasową, lecz w inny sposób, np. akordowo lub prowizyjnie, przysługuje mu 60% tego wynagrodzenia obliczonego jak za urlop wypoczynkowy. W celu obliczenia stawki za 1 godzinę przestoju należy:

							•składniki wynagrodzenia określone stawką miesięczną podzielić przez wymiar czasu pracy w danym miesiącu,

							•zmienne składniki wynagrodzenia podzielić przez liczbę godzin przepra-

							•cowanych w okresie, z którego ustala się to wynagrodzenie (co do zasady – 3 miesiące),

							•z otrzymanej w ten sposób kwoty ustalić 60%, co stanowi wynagrodzenie należne za jedną godzinę przestoju.

						
					

					
							
							Niezależnie od systemu wynagradzania obowiązującego danego pracownika wynagrodzenie przestojowe za pełny miesiąc nie może być niższe od wynagrodzenia minimalnego. Podobnie wynagrodzenie za przepracowaną część miesiąca i za przestój łącznie nie może być niższe od minimalnej płacy.

						
					

					
							
							Za czas zawinionego przez pracownika przestoju nie przysługuje mu wynagrodzenie.

							Pracodawca może powierzyć pracownikowi na czas przestoju inną pracę, do wykonywania której pracownik ma odpowiednie lub zbliżone kwalifikacje. Za wykonywanie tej pracy przysługuje mu wynagrodzenie. Może być ono wyższe lub niższe od stałego wynagrodzenia pracownika. Jednak w przypadku niezawinionego przez pracownika przestoju nie może ono być niższe niż wyżej opisane.

						
					

				
			

			4. Potrącenia z wynagrodzeń

			■Zasady prowadzenia egzekucji z wynagrodzenia za pracę 

			
				
					
					
				
				
					
							
							Ochrona wynagrodzenia za pracę w związku z potrąceniami

						
							
							Co do zasady, wyrażonej w Kodeksie pracy, wynagrodzenie za pracę pracownika ma charakter niezbywalny i korzysta z pełnej ochrony prawnej. W związku z tym pracodawca może potrącać bez zgody pracownika tylko ściśle określone rodzajowo i kwotowo należności wymienione wyczerpująco w art. 87 kp. Przepis ten precyzyjnie reguluje zasady dokonywania z wynagrodzenia za pracę dopuszczalnych potrąceń z tytułu należności publicznoprawnych (składki na ubezpieczenia społeczne i ubezpieczenie zdrowotne, zaliczka na podatek dochodowy, a także wpłaty do PPK, jeżeli pracownik nie zrezygnował z ich dokonywania), tytułów wykonawczych sądowych (m.in. zobowiązania alimentacyjne) lub administracyjnych (m.in. zaległe podatki lub mandaty) oraz odliczania wynagrodzenia wypłaconego za okres nieobecności.

							Ochrona wynagrodzenia za pracę – obok wprowadzenia zakazu zrzeczenia się wynagrodzenia oraz zagwarantowania przepisami rangi ustawowej minimalnej jego wysokości – polega na znacznych ograniczeniach w dokonywaniu potrąceń, zarówno w zakresie przedmiotu potrącenia, jak i jego wysokości.

							Bez zgody pracownika potrąceniom z wynagrodzenia netto podlegają tylko następujące należności (art. 87 § 1 kp):

							•sumy egzekwowane na mocy tytułów wykonawczych na zaspokojenie świadczeń alimentacyjnych,

							•sumy egzekwowane na mocy tytułów wykonawczych na pokrycie należności innych niż świadczenia alimentacyjne,

							•zaliczki pieniężne udzielone pracownikowi,

							•kary pieniężne przewidziane w art. 108 kp (za nieprzestrzeganie przez pracownika przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy lub przepisów przeciwpożarowych, opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, stawienie się do pracy w stanie nietrzeźwości lub spożywanie alkoholu w czasie pracy).

							Potrąceń dokonuje się w wymienionej kolejności. Decyduje to o swego rodzaju hierarchii – konkretnie wskazane należności mają pierwszeństwo przed innymi. Jest to ważne szczególnie przy zbiegu kilku różnych potrąceń, gdy wynagrodzenie pracownika nie pozwala na zrealizowanie ich wszystkich jednorazowo i w pełni.

						
					

					
							
							Sposób dokonywania potrąceń

						
							
							Wszystkie potrącenia odlicza się z kwoty wynagrodzenia netto, czyli po odliczeniu od wynagrodzenia za pracę określonego w kwocie brutto obowiązkowych należności:

							•składek na ubezpieczenia społeczne finansowanych przez pracownika,

							•składki na ubezpieczenie zdrowotne oraz

							•zaliczki na podatek dochodowy,

							a także wpłat dokonywanych do pracowniczego planu kapitałowego, w rozumieniu ustawy PPK, jeżeli pracownik nie zrezygnował z ich dokonywania.

						
					

					
							
							Podstawa prowadzenia egzekucji

						
							
							Podstawą prowadzenia egzekucji jest tytuł egzekucyjny zaopatrzony w klauzulę wykonalności.

							Definicja tytułu wykonawczego zawarta jest w artykule 776 Kodeku postepowania cywilnego, który wyjaśnia, że podstawą egzekucji jest tytuł wykonawczy, jeżeli ustawa nie stanowi inaczej. Najczęściej spotykanymi przez pracodawcę tytułami wykonawczymi są wyroki sądowe zaopatrzone przez sąd w taką właśnie klauzulę wykonalności, potocznie zwane „potrąceniem komorniczym”. Jest to dokument urzędowy stwierdzający istnienie i zakres nadającego się do egzekucji roszczenia wierzyciela i jednocześnie istnienie oraz zakres obowiązku prawnego dłużnika. 

							Z kolei klauzula wykonalności to akt sądowy, w którym sąd stwierdza, że tytuł egzekucyjny przedstawiony przez wierzyciela nadaje się do wykonania i że przeprowadzenie egzekucji jest dopuszczalne, nakazuje również wszystkim urzędom i osobom zainteresowanym wykonanie tytułu egzekucyjnego. Z tytułu egzekucyjnego musi więc wynikać, kto jest wierzycielem, kto dłużnikiem oraz jaka jest treść świadczenia, co w praktyce oznacza najczęściej wysokość zadłużenia. 

							Dokonywanie potrąceń jest jednostronnym uprawnieniem pracodawcy.

						
					

					
							
							Potrącenia dobrowolne

						
							
							Uprawnienie do dokonywania potrąceń może wynikać także ze zgody pracownika wyrażonej na piśmie, która upoważnia pracodawcę do dokonywania potrąceń nieuregulowanych prawnie (art. 91 kp). Na podstawie tej regulacji pracodawca może – jeśli pracownik złoży taki wniosek i wyrazi na to swoją zgodę – dokonywać potrąceń tytułem regulowania zleconych mu przez pracownika pozapracowniczych zobowiązań. 

							W praktyce najczęściej chodzi o regulowanie składek z tytułu członkostwa w organizacjach społeczno-zawodowych (związki zawodowe), samorządzie zawodowym, organizacjach branżowych oraz o spłatę pożyczki udzielanej przez pracodawcę ze środków obrotowych albo ze środków zakładowego funduszu świadczeń socjalnych lub pożyczki przyznanej pracownikowi w ramach przynależności do pracowniczej kasy zapomogowo-pożyczkowej czy też składek na ubezpieczenie grupowe lub opłat za prywatną opiekę medyczną dla członków rodziny pracownika itp., jak również świadczeń finansowanych lub współfinansowanych przez pracownika.

						
					

					
							
							Obowiązek współpracy z komornikiem – podstawowe obowiązki pracodawcy

						
							
							Komornik wzywa pracodawcę, aby nie wypłacał pracownikowi, poza częścią wolną od zajęcia, żadnego wynagrodzenia, lecz przekazywał je bezpośrednio wierzycielowi, zawiadamiając komornika o pierwszej wpłacie, albo przekazywał je komornikowi. Na wezwanie komornika pracodawca jest zobowiązany do przedstawienia w ciągu tygodnia:

							•zestawienia, za każdy miesiąc oddzielnie, wynagrodzenia i dochodów pracownika uzyskanych z wszelkich innych tytułów za okres 3 miesięcy poprzedzających miesiąc otrzymania wezwania,

							•określenia terminu przekazywania wierzycielowi potrąconych kwot i ich wysokości,

							•podania informacji o przeszkodach do wypłacenia wynagrodzenia, osobach roszczących sobie prawa do wynagrodzenia oraz podstawach tych roszczeń (art. 882 § 1 kpc).

							Zajęcie wynagrodzenia za pracę obowiązuje nadal po rozwiązaniu dotychczasowego i nawiązaniu nowego stosunku pracy lub przejściu zakładu na inną osobę (art. 884 § 1 kpc).

							W przypadku ustania stosunku pracy, jeśli wysokość potrąconych kwot nie zaspokoiła pełnego długu wynikającego z tytułu

						
					

					
							
							
							wykonawczego, pracodawca zobowiązany jest do umieszczenia w świadectwie pracy wzmianki o zajęciu wynagrodzenia z oznaczeniem komornika, który dokonał zajęcia, numeru sprawy egzekucyjnej i ze wskazaniem wysokości potrąconych już kwot. Zawiadamia ponadto przyszłego pracodawcę, jeżeli jest mu znany, o zajęciu wynagrodzenia swojego byłego pracownika i przesyła mu zawiadomienie komornika oraz dokumenty związane z egzekucją, powiadamiając o tym komornika i dłużnika.

							Przesłanie zawiadomienia ma od chwili jego dojścia skutek zajęcia należności. Nowy pracodawca ma obowiązek zawiadomić komornika i poprzedniego pracodawcę o zatrudnieniu pracownika. Naruszenie obowiązków związanych z egzekucją z wynagrodzenia za pracę zagrożone jest grzywną (art. 886 § 1 i 2 kpc). Wobec wierzyciela pracodawca ponosi odpowiedzialność za szkodę powstałą wskutek niewykonania lub nienależytego wykonania obowiązków (art. 886 § 3 kpc).

						
					

				
			

			■Kategorie i limity potrącanych należności 

			
				
					
					
					
					
				
				
					
							
							Kategoria potrącenia

						
							
							Charakterystyka

						
							
							Granica potrąceń

						
							
							Kwota wolna od potrąceń

						
					

					
							
							Potrącenia alimentacyjne

						
							
							Uzyskanie sum na zaspokojenie alimentów może nastąpić w trybie postępowania egzekucyjnego, tj. przy udziale komornika, lub bez takiego postępowania. W każdym z tych przypadków dochodzi do potrąceń z wynagrodzenia pracownika. W przypadku trybu egzekucyjnego potrącenia z wynagrodzenia za pracę wykonywane są na bazie postępowania komornika przy sądzie rejonowym ogólnej właściwości dłużnika. W celu wszczęcia postępowania egzekucyjnego wierzyciel po uzyskaniu orzeczenia zasądzającego

						
							
							3/5 wynagrodzenia; ograniczenie nie dotyczy takich świadczeń jak nagroda z zakładowego funduszu nagród, dodatkowe wynagrodzenie roczne (trzynastka) i należności

						
							
							Brak

						
					

					
							
							
							alimenty, zaopatrzonego w klauzulę wykonalności, występuje z pisemnym wnioskiem do komornika. To komornik odszukuje dłużnika, jego pracodawcę i zawiadamia o zajęciu wynagrodzenia na poczet alimentów.

							Należy przy tym jednak pamiętać, że pracodawca nie może dokonywać potrąceń na zaspokojenie świadczeń alimentacyjnych bez postępowania egzekucyjnego, gdy:

							•świadczenia alimentacyjne mają być potrącane na rzecz kilku wierzycieli, a łączna suma, która może być potrącona, nie wystarcza na pełne pokrycie wszystkich należności alimentacyjnych,

							•wynagrodzenie za pracę zostało zajęte w trybie egzekucji sądowej (wykonywanej przez komorników) lub administracyjnej (wykonywanej m.in. przez naczelników urzędów skarbowych lub dyrektorów oddziałów ZUS).

						
							
							przysługujące pracownikom z tytułu udziału w zysku lub w nadwyżce bilansowej

						
							
					

					
							
							Należności inne niż alimentacyjne

						
							
							Najczęściej występującymi należnościami niealimentacyjnymi są długi, które wynikają z niespłacanych przez pracowników kredytów albo pożyczek lub nieopłaconych danin państwowych, czyli składek ZUS i podatków. Długi te są egzekwowane na mocy tytułów wykonawczych w drodze egzekucji sądowej albo administracyjnej. 

						
							
							1/2 wynagrodzenia

						
							
							Minimalne wynagrodzenie za pracę, przysługujące pracownikom zatrudnionym

						
					

					
							
							
							
							
							w pełnym wymiarze czasu pracy, po odliczeniu składek na ubezpieczenia społeczne oraz zaliczki na podatek

						
					

					
							
							Zaliczki pieniężne udzielone pracownikowi

						
							
							Wskazany rodzaj potrącenia bez zgody pracownika wynika z sytuacji, w których pracownik musi pobrać z zakładu pracy pewną kwotę pieniędzy na pokrycie wydatków związanych z wykonywaniem obowiązków służbowych i nie dokonuje stosownego rozliczenia pobranej zaliczki. Kwoty te podlegają obowiązkowi zwrotu lub wyliczenia się, a pracodawca ma prawo potrącić zaliczki pieniężne udzielone pracownikowi, jeżeli ten nie rozliczył się z nich lub nie zwrócił nadwyżki w terminie, w którym miał obowiązek to zrobić.

						
							
							1/2 wynagrodzenia

						
							
							75% minimalnego wynagrodzenia za pracę, przysługującego pracownikom zatrudnionym w pełnym wymiarze czasu pracy, po odliczeniu składek na ubezpieczenia społeczne oraz zaliczki na podatek

						
					

					
							
							Pieniężne kary porządkowe

						
							
							Za nieprzestrzeganie przez pracownika przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy lub przepisów przeciwpożarowych, opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, stawienie się do pracy w stanie nietrzeźwości lub spożywanie alkoholu w czasie pracy pracodawca może zastosować karę pieniężną. 

							Kara pieniężna jest potrącana jako ostatnia należność według art. 87 § 1 kp. Do obliczania kwoty wynagrodzenia za jeden dzień, w celu nałożenia na pracownika kary pieniężnej, stosuje się zasady, które obowiązują przy ustalaniu ekwiwalentu pieniężnego za urlop wypoczynkowy. W praktyce to może oznaczać, że nałożona na pracownika kara pieniężna nie zostanie rozliczona, gdy pracownik będzie miał inne potrącenia z jego wynagrodzenia. Zazwyczaj taka sytuacja zachodzi, gdy pracownik ma dokonywane potrącenia alimentacyjne bieżące i zaległe, a jego wynagrodzenie nie jest zbyt wysokie.

						
							
							Zarówno za jedno przekroczenie, jak i za każdy dzień nieusprawiedliwionej nieobecności nie może być ona wyższa od jednodniowego wynagrodzenia pracownika. Łącznie kary pieniężne nie mogą przewyższać 1/10 wynagrodzenia przypadającego pracownikowi do wypłaty, po dokonaniu potrąceń na podstawie tytułów wykonawczych i zaliczek (art. 108  § 3 kp)

						
							
					

					
							
							Inne potrącenia na rzecz pracodawcy

						
							
							Przykładowo: odszkodowanie za szkodę w mieniu powierzonym.

						
							
							Brak

						
							
							Minimalne wynagrodzenie za pracę, przysługujące pracownikom zatrudnionym w pełnym wymiarze czasu pracy, po odliczeniu składek na ubezpieczenia społeczne oraz zaliczki na podatek

						
					

					
							
							Inne potrącenia na rzecz innych podmiotów niż pracodawca

						
							
							Przykładowo: spłata pożyczki z zakładowej kasy zapomogowo-pożyczkowej, składka na dobrowolne ubezpieczenie na życie, składka związkowa. 

						
							
							Brak

						
							
							80% minimalnego wynagrodzenia za pracę, przysługującego pracownikom zatrudnionym w pełnym wymiarze czasu pracy, po

						
					

					
							
							
							
							
							odliczeniu składek na ubezpieczenia społeczne oraz zaliczki na podatek

						
					

				
			

			■Odliczenie kwot wcześniej wypłaconych

			
				
					
				
				
					
							
							Z wynagrodzenia za pracę (przed potrąceniem składek na ubezpieczenia społeczne i ubezpieczenie zdrowotne oraz zaliczki na podatek) można odliczyć, w pełnej wysokości, kwoty wypłacone w poprzednim terminie płatności za okres nieobecności w pracy, za który pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia (art. 87 § 7 kp). 

							Odliczenie polega na zmniejszeniu wypłacanego w danym miesiącu wynagrodzenia o kwotę pensji wypłaconej w poprzednim terminie płatności za czas nieobecności w pracy, za który wynagrodzenie nie przysługuje, np. za udział w strajku czy urlop bezpłatny (wyrok SN z 4 października 1994 r., sygn. akt I PRN 71/94, OSNP 1995/7/89). 

							Reguła ta ułatwia pracodawcy także odzyskanie nadpłaconego wynagrodzenia za czas absencji pracowników. Pracodawca może odliczyć nienależne wynagrodzenie, szczególnie w przypadku gdy po jego otrzymaniu w pełnej wysokości za dany miesiąc pracownik zachorował, a za ten okres przysługuje mu 80% wynagrodzenia chorobowego (lub inna wartość wynagrodzenia chorobowego czy też zasiłku chorobowego lub opiekuńczego itp.).

						
					

					
							
							Nadpłacone wynagrodzenie za czas nieobecności w pracy, za który pracownikowi ono nie przysługuje, można odliczyć tylko w najbliższym terminie płatności przypadającym bezpośrednio po bezzasadnej wypłacie (wyrok SN z 4 października 1994 r., sygn. akt I PRN 71/94, OSNP 1995/7/89). 

							W przypadku gdyby takie odliczenie miało być dokonane przez pracodawcę w odniesieniu do innego okresu, wymagana jest pisemna zgoda pracownika. W praktyce może to oznaczać, że poprzez dokonanie odliczenia wcześniej nadpłaconych kwot w bieżącym miesiącu przychód pracownika będzie niższy i potrącenia będą też odpowiednio niższe w porównaniu do 
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