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Pojęcie wynagrodzenia za pracę

Kodeks pracy jest podstawowym aktem prawnym re-
gulującym kwestie wynagrodzenia za pracę. Pomimo 
wielu zapisów dotyczących zasad wypłaty wynagrodze-
nia, w Kodeksie pracy brak jest jednoznacznej definicji 
pojęcia „wynagrodzenia za pracę”. 

WAŻNE!
Wynagrodzenie za pracę można uznać za obowiązkowe, 
wypłacane okresowe świadczenie majątkowe, przysłu-
gujące za pracę świadczoną w ramach stosunku pracy, 
odpowiednio do jej rodzaju, ilości i jakości.

Wynagrodzenie za pracę, jest nierozerwalnie związane 
z definicją pracodawcy, pracownika i stosunku pracy. Na-
wiązując stosunek pracy pracownik zobowiązuje się do 
wykonywania pracy określonego rodzaju, a pracodawca 
do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. 

Wynagrodzenie za pracę, tym różni się od innych form 
wynagrodzenia, tj. wynagrodzenia z umowy zlecenia lub 
umowy o dzieło, że wynika ono wprost ze stosunku pracy 
i objęte jest szczególną ochroną. 
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Cechy wynagrodzenia

Wyróżniamy kilka cech charakterystycznych świadcze-
nia, jakim jest wynagrodzenie za pracę.

	J Wynagrodzenie wypłacane w formie pieniężnej, 
częściowe spełnienie wynagrodzenia w innej formie 
niż pieniężna dopuszczalne jest tylko wówczas, gdy 
przewidują to ustawowe przepisy prawa pracy lub 
układ zbiorowy pracy.

	J Wynagrodzenie jest wiadczeniem periodycznym,  
co oznacza, iż wypłaty wynagrodzenia za pracę do-
konuje się co najmniej raz w miesiącu, w stałym 
i ustalonym z góry terminie.

	J Wynagrodzenie wynika ze stosunku pracy, co 
oznacza, iż jest ono wypłacane w związku z zatrud-
nieniem na podstawie umowy o pracę, powołania, 
wyboru, mianowania lub spółdzielczej umowy o pracę.

	J Wynagrodzenie przysługuje pracownikowi, a wy-
płaca je pracodawca, co oznacza, iż stroną zobo-
wiązaną do wypłaty wynagrodzenia jest pracodawca 
a pracownik posiada roszczenie względem pracodaw-
cy o wypłatę należnego wynagrodzenia. 

	J Wynagrodzenie jest świadczeniem osobi-
stym i obowiązkowym, co oznacza, iż prawo do 
wynagrodzenia jest spersonalizowane i przysługuje 
ono konkretnemu pracownikowi, a pracownik nie mo-
że zrzec się prawa do wynagrodzenia ani przenieść 
go na inną osobę.

	J Wynagrodzenie przysługuje za pracę wykonaną, 
co oznacza, iż pracownik nabywa prawo do wyna-
grodzenia, gdy pracę wykona, a za czas niewykony-
wania pracy pracownik zachowuje prawo do wyna-
grodzenia tylko wówczas, gdy przepisy prawa pracy 
tak stanowią.
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WAŻNE!
Wynagrodzenie za pracę należne jest z umowy o pra-
cę, powołania, wyboru, mianowania lub spółdzielczej 
umowy o pracę. 

Wysokość wynagrodzenia za pracę ustala pracownik 
z pracodawcą w umowie o pracę. 

W myśl art. 29 par. 1 pkt 3 Kodeksu pracy – patrz 
podstawy prawne [1], umowa o pracę powinna zawierać 
wynagrodzenie za pracę odpowiadające rodzajowi pra-
cy, ze wskazaniem składników wynagrodzenia.

Ustalenia dotyczące wysokości wynagrodzenia za pra-
cę i jego zmiany, podobnie jak sama umowa o pracę, po-
winny mieć formę pisemną. 

Kodeks pracy zawiera pewne wytyczne, którymi powi-
nien kierować się pracodawca kształtując wynagrodzenia 
pracowników: 

	J wynagrodzenie za pracę powinno być tak ustalone, 
aby odpowiadało w szczególności rodzajowi wykony-
wanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wy-
konywaniu, a także uwzględniało ilość i jakość pracy;

	J pracownicy mają prawo do jednakowego wynagro-
dzenia za jednakową pracę lub za pracę o jednako-
wej wartości. 

Pracodawca ustala warunki wynagradzania tj. stawki 
wynagrodzenia za pracę i zasady wypłat innych świad-
czeń związanych z pracą w układzie zbiorowym pracy,  
a jeżeli nie jest objęty układem zbiorowym, postanowie-
nia te zamieszcza w regulaminie wynagradzania (o ile 
jest zobowiązany do jego wprowadzenia).

Wysokość wynagrodzenia
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W skład wynagrodzenia mogą wchodzić składniki sta-
łe i zmienne. Składniki wynagrodzenia powinny być okre-
ślone w umowie o pracę, a szczegółowe zasady ich wy-
płaty powinny zostać sformułowane w układzie 
zbiorowym pracy lub regulaminie wynagradzania. 

Do stałych składników wynagrodzenia zalicza się 
m.in.: miesięczne wynagrodzenie zasadnicze, stałe dodat-
ki, takie jak stażowy czy funkcyjny, stałe miesięczne premie 
regulaminowe. 

Do zmiennych składników wynagrodzenia zalicza się 
m. in.: wynagrodzenie określone prowizyjnie lub stawką 
godzinową lub akordową, wynagrodzenie za godziny 
nadliczbowe, premie w zmiennej wysokości. 

Do wynagrodzenia za pracę nie zaliczamy świadczeń 
odszkodowawczych oraz takich świadczeń jak, np.: zwro-
ty kosztów podróży, diety, ekwiwalenty pieniężne za 
używanie własnej odzieży i obuwia roboczego, ekwiwa-
lenty pieniężne za pranie i konserwację odzieży roboczej. 
Powyższe świadczenia rekompensują pracownikowi po-
niesione straty w związku z wykonywaniem czynności 
służbowych. Najczęściej stosowane są trzy systemy wy-
nagradzania:

	J system czasowy, gdzie wysokość wynagrodzenia za-
leży od czasu przepracowanego w pewnej jednostce 
czasowej oraz stawki pieniężnej za jednostkę czasu. 
Jest to najczęściej stosowana forma wynagradzania;

	J system akordowy, gdzie wynagrodzenie zależy od 
wyników pracy pracownika, np. od liczby wykonanych 
produktów, a za każdy wykonany produkt ustalona jest 
stawka akordowa;

	J system prowizyjny, gdzie wynagrodzenie uzależnio-
ne jest od ilości oraz jakości wykonanej pracy i stanowi 
zazwyczaj określony procent od sprzedaży lub zysku.

Składniki wynagrodzenia



 6 • Prawo pracy •  Wynagrodzenie za pracę

Pracodawca zobowiązany jest do terminowej i prawidłowej 
wypłaty wynagrodzenia za pracę. Wypłaty wynagrodzenia 
za pracę dokonuje się co najmniej raz w miesiącu, w stałym 
i ustalonym z góry terminie. 

Zgodnie z art. 85 par. 2 Kp – 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 kalen-
darzowego. 

Jeżeli ustalony dzień wypłaty wynagrodzenia za pracę 
jest dniem wolnym od pracy, wynagrodzenie wypłaca się 
w dniu poprzedzającym. Pracodawca ustala m.in. w regu-
laminie pracy termin wypłaty wynagrodzenia za pracę.

WAŻNE!
Pracodawca ma obowiązek terminowo wypłacać wy-
nagrodzenie za pracę. 

Pracodawca informuje pracownika nie później niż w ter-
minie 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy 
o innych niż uzgodnione w umowie o pracę przysługują-
cych pracownikowi składnikach wynagrodzenia oraz świad-
czeniach pieniężnych lub rzeczowych a w przypadku gdy 
pracodawca nie ustalił regulaminu pracy też o terminie, 
miejscu, czasie i częstotliwości wypłacania wynagrodzenia 
za pracę.

W celu poprawnej wypłaty wynagrodzenia za pracę  
i innych jego składników prowadzi się ewidencję czasu 
pracy pracowników oraz listy płac. Pracodawca, na żąda-
nie pracownika, jest obowiązany udostępnić do wglądu 
dokumenty, na których podstawie zostało obliczone jego 
wynagrodzenie. 

Obowiązki pracodawcy
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Wynagrodzenie pracownika, które w umowie o pracę poda-
wane jest zazwyczaj w kwocie brutto, pomniejsza się o skład-
ki na ubezpieczenie społeczne, ubezpieczenie zdrowotne, 
zaliczkę na podatek dochodowy od osób fizycznych, wpłaty 
dokonywane do pracowniczych planów kapitałowych (o ile 
jest taki obowiązek). Wynagrodzenie brutto po odliczeniu 
wyżej wymienionych danin i składek stanowi wynagrodzenie 
netto, które jest wypłacane pracownikowi. Wynagrodzenie 
za pracę płatne jest na wskazany przez pracownika rachu-
nek płatniczy, chyba że pracownik złożył w postaci papie-
rowej lub elektronicznej wniosek o wypłatę wynagrodzenia 
do rąk własnych. 

Niewypłacenie pracownikowi wynagrodzenia zgodne-
go z zawartą umową o pracę, zaniżenie oraz jego nieter-
minowa wypłata, stanowi naruszenie praw pracowniczych 
oraz wykroczenie przewidziane w Kodeksie pracy.

Pracodawca zobowiązany jest wypłacać pracownikowi 
zatrudnionemu w pełnym wymiarze czasu pracy, wyna-
grodzenie nie niższe niż minimalne wynagrodzenie za 
pracę, którego wysokość jest każdego roku aktualizowa-
na – patrz podstawy prawne [2].

Minimalne wynagrodzenie za pracę od 1 stycznia 
2025 r. ustalono w wysokości 4666 zł brutto.  Przy ob-
liczaniu wysokości minimalnego wynagrodzenia pra-
cownika nie uwzględnia się jednak: 

	J nagrody jubileuszowej, 
	J odprawy pieniężnej przysługującej pracownikowi  

w związku z przejściem na emeryturę lub rentę z tytułu 
niezdolności do pracy, 

	J wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych, 
	J dodatku do wynagrodzenia za pracę w porze nocnej, 
	J dodatku za staż pracy.
	J dodatku za szczególne warunki pracy. 

Obowiązki pracodawcy
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Wynagrodzenie, na mocy przepisów prawa pracy podlega 
szczególnej ochronie. Kodeks pracy przewiduje jednak sytu-
acje, w których pracodawca może w dopuszczalnych prawem 
granicach, dokonać pracownikowi potrącenia z wynagrodze-
nia. Potrącenia z wynagrodzenia dzielimy na:

	J ustawowe, dokonywane bez zgody pracownika, na 
mocy przepisów prawa, np. potrącenia alimentacyjne;

	J dobrowolne, dokonywane na rzecz pracodawcy lub 
innych podmiotów za zgodą pracownika wyrażoną 
na piśmie.

WAŻNE!
Potrąceń z wynagrodzenia można dokonywać tylko 
w przewidzianych prawem sytuacjach

Z wynagrodzenia za pracę – po odliczeniu składek na 
ubezpieczenia społeczne, zaliczki na podatek dochodowy 
od osób fizycznych oraz wpłat dokonywanych do pracow-
niczego planu kapitałowego, jeżeli pracownik nie zrezy-
gnował z ich dokonywania – patrz podstawy prawne [3] 
– podlegają potrąceniu tylko następujące należności:
1.	 sumy egzekwowane na mocy tytułów wykonawczych 

na zaspokojenie świadczeń alimentacyjnych;
2.	 sumy egzekwowane na mocy tytułów wykonawczych 

na pokrycie należności innych niż świadczenia alimen-
tacyjne;

3.	 zaliczki pieniężne udzielone pracownikowi;
4.	 kary pieniężne przewidziane w art. 108 Kp. 

Potrąceń dokonuje się w wyżej wymienionej kolejności 
i w następujących granicach: 

	J w razie egzekucji świadczeń alimentacyjnych – do wy-
sokości 3/5 wynagrodzenia,

Potącenia z wynagrodzenia
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	J w razie egzekucji innych należności lub potrącania za-
liczek pieniężnych – do wysokości 1/2 wynagrodzenia,

	J potrącenia egzekwowane na mocy tytułów wykonaw-
czych na pokrycie należności innych niż świadczenia 
alimentacyjne i potrącenia zaliczek pieniężnych nie 
mogą w sumie przekroczyć 1/2 wynagrodzenia, a łącz-
nie z potrąceniami egzekwowanymi na mocy tytułów 
wykonawczych na zaspokojenie świadczeń alimenta-
cyjnych nie mogą przekroczyć 3/5 wynagrodzenia. 
Niezależnie od tych potrąceń w granicach określonych 
przez przepisy potrąca się kary pieniężne.

Wolna od potrąceń jest kwota wynagrodzenia za pracę 
w wysokości:
1.	 minimalnego wynagrodzenia za pracę – przy potrą-

caniu sum egzekwowanych na mocy tytułów wykonaw-
czych na pokrycie należności innych niż świadczenia ali-
mentacyjne;

2.	 75% minimalnego wynagrodzenia za pracę – przy 
potrącaniu zaliczek pieniężnych udzielonych pracow-
nikowi;

3.	 90% minimalnego wynagrodzenia za pracę przy po-
trącaniu kar pieniężnych (art. 108 Kp). 
Innych niż wyżej wymienionych potrąceń pracodawca 

może dokonać tylko na podstawie pisemnej zgody pra-
cownika. Potrąceń dobrowolnych, za zgodą pracownika, 
można dokonać w dowolnej kwocie, z zachowaniem kwo-
ty wolnej od potrąceń przy:

	J potrącaniu należności na rzecz pracodawcy – w wyso-
kości minimalnego wynagrodzenia za pracę,

	J innych należnościach, które nie są potrącane na rzecz 
pracodawcy – w wysokości 80 % minimalnego wy-
nagrodzenia za pracę.

Kwoty wolne od potrąceń
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Pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia za okres 
nieświadczenia pracy tylko w szczególnych, przewidzianych 
przez przepisy prawa przypadkach, m.in. takich jak:

	J urlop wypoczynkowy, czas niezdolności pracownika do 
pracy wskutek choroby, 

	J zwolnienie od pracy w związku z okresowymi i kon-
trolnymi badaniami lekarskimi, szkoleniami z zakresu 
bezpieczeństwa i higieny pracy, podnoszeniem kwali-
fikacji (np. szkolenia organizowane przez pracodawcę), 

	J zwolnienia od pracy, przysługujące pracownikowi wy-
chowującemu dziecko do lat 14,

	J zwolnienia od pracy przewidziane w rozporządzeniu 
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r.  
w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecności 
w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnień od 
pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 1632), jeżeli przepisy roz-
porządzenia przewidują zachowanie wynagrodzenia 
– patrz podstawy prawne [4], 

	J zwolnienie na poszukiwanie pracy, w okresie wypowie-
dzenia umowy o pracę, 

	J przestój niezawiniony przez pracownika,
	J okres niedopuszczenia pracownika do pracy w przypad-

ku gdy wynik badania trzeźwości nie wskazuje na stan 
po użyciu alkoholu albo stan nietrzeźwości pracowni-
ka oraz okres niedopuszczenia pracownika do pracy 
w przypadku gdy wynik badania nie wykaże obecność 
w organizmie pracownika środka działającego podob-
nie do alkoholu,

	J zwolnienie od pracy z powodu siły wyższej, w okresie 
tego zwolnienia od pracy pracownik zachowuje prawo 
do wynagrodzenia w wysokości połowy wynagrodzenia.

Potącenia z wynagrodzenia
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Wynagrodzenie za urlop

Pracownikowi przebywającemu na urlopie wypoczyn-
kowym przysługuje za czas urlopu wynagrodzenie. 

Zgodnie z art. 172 Kp – pracownik otrzymuje za czas 
urlopu wypoczynkowego takie wynagrodzenie, jakie by 
otrzymał, gdyby w tym czasie pracował. Jeśli pracownik 
otrzymywał w okresie poprzedzającym miesiąc rozpoczę-
cia urlopu zmienne składniki wynagrodzenia (np. premie 
w zmiennej wysokości, dodatek za pracę w porze nocnej, 
dodatkowe wynagrodzenie za pracę w godzinach nadlicz-
bowych), to składniki te powinny zostać uwzględnione 
przy naliczaniu wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy. 

Zgodnie z art. 172 Kp – zmienne składniki wynagrodze-
nia mogą być obliczane na podstawie przeciętnego wy-
nagrodzenia z okresu 3 miesięcy poprzedzających miesiąc 
rozpoczęcia urlopu, a w przypadku znacznego wahania 
wysokości wynagrodzenia, okres ten może być przedłu-
żony do 12 miesięcy. Szczegółowe zasady naliczania wy-
nagrodzenia za urlop określa rozporządzenie – patrz pod-
stawy prawne [5]. 

Wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy przysługuje 
pracownikowi pozostającemu w zatrudnieniu na podsta-
wie stosunku pracy, który przebywa na urlopie wypo-
czynkowym. 

WAŻNE!
Wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy przysługu-
je pracownikowi pozostającemu w zatrudnieniu na 
podstawie stosunku pracy, który przebywa na urlopie 
wypoczynkowym. 
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Ekwiwalent pieniężny za niewykorzystany urlop 
wypoczynkowy

W przypadku ustania stosunku pracy z pracownikiem  
i niewykorzystania przez niego całego, należnego urlopu 
wypoczynkowego w naturze przysługuje mu ekwiwalent 
pieniężny. 

W myśl art. 171 Kodeksu pracy – w przypadku niewy-
korzystania przysługującego urlopu w całości lub  
w części z powodu rozwiązania lub wygaśnięcia stosunku 
pracy pracownikowi przysługuje ekwiwalent pieniężny.

Pracodawca nie ma obowiązku wypłacenia ekwiwalen-
tu za niewykorzystany urlop w sytuacji, gdy strony posta-
nowią o wykorzystaniu urlopu w czasie pozostawania 
pracownika w stosunku pracy na podstawie kolejnej umo-
wy o pracę zawartej z tym samym pracodawcą bezpo-
średnio po rozwiązaniu lub wygaśnięciu poprzedniej umo-
wy o pracę z tym pracodawcą. 

Szczegółowe zasady naliczania ekwiwalentu pienięż-
nego za niewykorzystany urlop wypoczynkowy określa 
rozporządzenie – patrz podstawy prawne [5].

WAŻNE!
Ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy 
przysługuje tylko pracownikowi, z którym ustał stosu-
nek pracy.

Ekwiwalent za urlop
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Świadczenia przysługujące w okresie czasowej nie-
zdolności do pracy

Pracownikowi czasowo niezdolnemu do pracy wskutek: 
choroby lub odosobnienia w związku z chorobą zakaźną, 
wypadku w drodze do pracy lub z pracy, choroby przypa-
dającej w okresie ciąży, poddania się niezbędnym bada-
niom przewidzianym dla kandydatów dla dawców komó-
rek, tkanek i narządów oraz poddania się zabiegowi 
pobrania komórek, tkanek i narządów, przysługuje wyna-
grodzenie. 

Zgodnie z art. 92 Kp – wynagrodzenie to przysługuje 
za pierwsze 33 dni niezdolności do pracy w ciągu roku 
kalendarzowego, a w przypadku pracownika, który ukoń-
czył 50 rok życia za pierwsze 14 dni niezdolności do 
pracy w ciągu roku kalendarzowego. Przy czym w przy-
padku pracownika, który ukończył 50 rok życia dotyczy 
to niezdolności pracownika do pracy przypadającej po 
roku kalendarzowym, w którym pracownik ukończył 50 
rok życia.

Za czas niezdolności do pracy, spowodowanej wyżej 
wymienionymi przyczynami, trwającej łącznie dłużej niż 
odpowiednio 33 lub 14 dni w ciągu roku kalendarzowe-
go przysługuje zasiłek chorobowy na zasadach określo-
nych w odrębnych przepisach.

Czasowa niezdolność  
do pracy a wynagrodzenie
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Wynagrodzenie za czas niezdolności pracownika do pra-
cy, w okresie wskazanym wyżej, przysługuje w wysokości:
a.	 80% wynagrodzenia niezdolnemu do pracy z powodu 

choroby albo odosobnienia w związku z chorobą zakaźną, 
chyba że przepisy obowiązujące u danego pracodawcy 
przewidują wyższe wynagrodzenie z tego tytułu,

b.	 100% wynagrodzenia w przypadku gdy pracownik 
uległ wypadkowi w drodze do pracy lub z pracy albo  
w przypadku choroby przypadającej w okresie ciąży,

c.	 100% wynagrodzenia w przypadku poddania się przez 
pracownika niezbędnym badaniom lekarskim przewi-
dzianym dla kandydatów dla dawców komórek, tkanek  
i narządów oraz poddania się zabiegowi pobrania komó-
rek, tkanek i narządów. 
Wynagrodzenie za czas niezdolności do pracy oblicza 

się według zasad obowiązujących przy obliczeniu podsta-
wy wymiaru zasiłku chorobowego – patrz podstawy praw-
ne [6]. 

WAŻNE!
Wynagrodzenie za czas niezdolności do pracy wypłaca 
się za każdy dzień takiej niezdolności, nie wyłączając 
dni wolnych od pracy. Wynagrodzenie to nie ulega ob-
niżeniu w przypadku ograniczenia podstawy wymiaru 
zasiłku chorobowego. 
Wynagrodzenie za czas niezdolności do pracy nie przy-
sługuje w przypadkach, gdy pracownik nie ma prawa do 
zasiłku chorobowego.

Czasowa niezdolność  
do pracy a wynagrodzenie
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Wynagrodzenie i dodatek  
za godziny nadliczbowe

Zgodnie z art. 151 Kp – praca wykonywana ponad obo-
wiązujące pracownika normy czasu pracy, a także praca 
wykonywana ponad przedłużony dobowy wymiar czasu 
pracy, wynikający z obowiązującego pracownika systemu 
i rozkładu czasu pracy, stanowi pracę w godzinach nadlicz-
bowych. 

Pracownik, który pracuje w zwiększonym wymiarze 
czasu pracy, z racji zwiększonego wysiłku związanego 
z wykonywaniem pracy w godzinach nadliczbowych, ma 
prawo do rekompensaty z tego tytułu w postaci dodat-
kowego wynagrodzenia, bądź czasu wolnego od pracy. 
W myśl art. 1511 Kp pracownikowi przysługuje prawo do 
wynagrodzenia i dodatku z tytułu pracy w godzinach 
nadliczbowych. Za pracę w godzinach nadliczbowych, 
oprócz normalnego wynagrodzenia, przysługuje dodatek 
w wysokości:

	⬛ 100% wynagrodzenia – za pracę w godzinach nadlicz-
bowych przypadających:

	⬛ w nocy, 
	⬛ w niedziele i święta niebędące dla pracownika 

dniami pracy, zgodnie z obowiązującym rozkła-
dem czasu pracy, 

	⬛ w dniu wolnym od pracy udzielonym pracowni-
kowi w zamian za pracę w niedzielę lub w święto, 
zgodnie z obowiązującym go rozkładem cza-
su pracy,

	⬛ za każdą godzinę pracy nadliczbowej z tytułu 
przekroczenia przeciętnej tygodniowej normy 
czasu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym 
(chyba, że przekroczenie tej normy nastąpiło w wy-
niku pracy w godzinach nadliczbowych, za które 
pracownikowi przysługuje prawo do dodatku w wy-
sokości 50% wynagrodzenia), 
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Wynagrodzenie i dodatek  
za godziny nadliczbowe

	⬛ 50% wynagrodzenia – za pracę w godzinach nadlicz-
bowych przypadających w każdym innym dniu niż po-
dany wyżej.Podstawę obliczania dodatku za pracę w go-
dzinach nadliczbowych stanowi wynagrodzenie 
pracownika wynikające z jego osobistego zaszeregowa-
nia określonego stawką godzinową lub miesięczną, a je-
żeli taki składnik wynagrodzenia nie został wyodrębnio-
ny – 60 % wynagrodzenia.
Przy ustalaniu dodatku za pracę w godzinach nadlicz-

bowych, dla pracowników otrzymujących wynagrodzenie 
wynikające z osobistego zaszeregowania, określonego 
stawką miesięczną, wynagrodzenie za 1 godzinę ustala się 
dzieląc miesięczną stawkę wynagrodzenia przez liczbę 
godzin pracy przypadających do przepracowania w danym 
miesiącu – par. 4a rozporządzenia – patrz podstawy praw-
ne [7].

Przepisy Kodeksu pracy nie definiują pojęcia normal-
nego wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych. 

Wykładni tego pojęcia dokonano w orzecznictwie Sądu 
Najwyższego (wyroki SN z: 3 czerwca 1986 r., I PRN 40/86, 
22 czerwca 2011 r., II PK 3/11 oraz 15 lutego 2012 r., I PK 
156/11). 

Jak z nich wynika, chodzi o takie wynagrodzenie, któ-
re pracownik otrzymuje stale i systematycznie, a więc 
obejmujące zarówno wynagrodzenie zasadnicze, wynika-
jące ze stawki osobistego zaszeregowania, jak i dodatko-
we składniki wynagrodzenia o charakterze stałym (np. 
premie regulaminowe, dodatek funkcyjny, dodatek stażo-
wy) jeśli na podstawie obowiązujących w zakładzie pracy 
przepisów płacowych pracownik ma prawo do takich do-
datkowych składników.
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Wynagrodzenie i dodatek  
za godziny nadliczbowe

WAŻNE!

W zamian za czas przepracowany w nadgodzinach pra-
codawca może udzielić pracownikowi czasu wolnego 
od pracy. W przypadku złożenia przez pracownika pi-
semnego wniosku pracodawca udziela czasu wolnego 
w takim samym wymiarze, jak liczba wypracowanych 
godzin nadliczbowych. 
Jeśli jednak pracodawca udziela czasu wolnego z wła-
snej inicjatywy, musi udzielić czasu wolnego w wymiarze 
o połowę wyższym niż liczba przepracowanych godzin 
nadliczbowych i to w określonym czasie, tj. do końca 
okresu rozliczeniowego czasu pracy. 
W przypadku oddania czasu wolnego w zamian za pracę 
w godzinach nadliczbowych pracownikowi nie przysłu-
guje już dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych. 
W stosunku do pracowników wykonujących pracę stale 
poza zakładem pracy wynagrodzenie wraz z dodat-
kiem za pracę w godzinach nadliczbowych może być 
zastąpione ryczałtem, którego wysokość powinna od-
powiadać przewidywanemu wymiarowi pracy w godzi-
nach nadliczbowych.
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Dodatek za pracę w porze nocnej

Pora nocna obejmuje 8 godzin między godzinami 21. a 7. 
(art. 1517 Kp).

Każdemu pracownikowi, który wykonuje pracę w porze 
nocnej przysługuje dodatek do wynagrodzenia w wyso-
kości 20% stawki godzinowej wynikającej z minimalnego 
wynagrodzenia za pracę (art. 1518 Kp). 

Przy ustalaniu dodatkowego wynagrodzenia przy-
sługującego za godzinę pracy w porze nocnej, minimal-
ne wynagrodzenie za pracę, dzieli się przez liczbę godzin 
pracy przypadających do przepracowania w danym 
miesiącu – par. 4b rozporządzenia – patrz podstawy 
prawne [7].

WAŻNE!
Każdy pracodawca winien określić, które 8 godzin z 10 
godzin przypadających pomiędzy godzinami 21 a 7 
stanowią obowiązującą w zakładzie pracy porę nocną. 
W stosunku do pracowników wykonujących pracę stale 
poza zakładem pracy dodatek ten może być zastąpio-
ny ryczałtem, którego wysokość powinna odpowiadać 
przewidywanemu wymiarowi pracy w porze nocnej.
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Odprawy i odszkodowania

W szczególnych sytuacjach, przepisy prawa pracy przy-
znają pracownikom prawo do stosownych odpraw i od-
szkodowań. I tak, np. jest to:

	⬛ odprawa emerytalna lub rentowa dla pracownika, któ-
rego stosunek pracy ustał w związku z przejściem na 
emeryturę lub rentę – art. 921 Kp;

	⬛ odprawa pieniężna w sytuacjach, gdy rozwiązanie sto-
sunku pracy nastąpiło z przyczyn leżących po stronie 
pracodawcy, tj. np. upadłość, likwidacja zakładu lub 
miejsc pracy, zwolnienia grupowe – art. 8, art. 10 ustawy;

	⬛ odszkodowanie za nieuzasadnione lub niezgodne z pra-
wem wypowiedzenie umowy o pracę zawartej na czas 
określony lub umowy o pracę zawartej na czas nieokre-
ślony, które przyznaje sąd – art. 45, art. 471 Kp; 

	⬛ odszkodowanie należne w razie niezgodnego z prawem 
wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na okres prób-
ny – art. 50 Kp; 

	⬛ odszkodowanie za niezgodne z prawem rozwiązanie 
przez pracodawcę stosunku pracy bez wypowiedzenia 
– art. 56, art. 58 – 60 Kp; 

	⬛ odszkodowanie za skrócenie przez pracodawcę okresu 
wypowiedzenia – art. 361 Kp;

	⬛ odszkodowanie z tytułu szkody wyrządzonej przez 
pracodawcę wskutek niewydania w terminie lub wyda-
nia niewłaściwego świadectwa pracy – art. 99 Kp;

	⬛ odszkodowanie z tytułu rozwiązania przez pracownika 
umowy o pracę bez wypowiedzenia z powodu ciężkie-
go naruszenia przez pracodawcę jego podstawowych 
obowiązków wobec pracownika – art. 55 par. 11 Kp; 

	⬛ odszkodowanie z tytułu naruszenia zasady równego 
traktowania w zatrudnieniu, doznanego mobbingu lub 
rozwiązania umowy o pracę wskutek mobbingu – art. 
183d, art. 943 par. 4 Kp.
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