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Karta przedpłacona, jest w dużej mie-
rze podobna do zwykłej bankowej 
karty debetowej. Podobnie, jak karta 
debetowa, służy ona do dokonywania 
różnego rodzaju opłat. Różnica po-
lega na tym, że karta przedpłacona nie 
musi być spersonalizowana. Rachu-
nek przypisany do niej ma charakter 
techniczny, to znaczy, iż jego jedynym 
celem jest dokonywanie rozliczeń 

transakcji za pomocą karty. Taką kartą 
można robić zakupy zarówno stacjo-
narnie jak i on-line. Plusem jest to, 
że karta przedpłacona działa za gra-
nicą. Tak, jak zwykła karta debetowa, 
karta przedpłacona jest zabezpieczona 
kodem PIN. Co istotne, konto do 
którego karta jest przypisana nie jest 
zwykłym kontem bankowym. Jest to 
konto stworzone jedynie na potrzeby 
danej karty przedpłaconej. Można z 
niej korzystać po uprzednim dołado-
waniem konta, do którego jest ona 
przypisana. Karta przedpłacona, jest 
powszechnie znana pod nazwą „karta 
prepaid”.    

Dlaczego warto obdarować 
nią pracownika? 
Pierwszą zaletą karty przedpłaconej, 
jest to, że nie musi być ona przypi-
sana do konkretnej osoby. Obdaro-

wany, bez problemu, może dzielić 
się więc kartą z bliskimi lub prze-
kazać ją jakiejkolwiek osobie. w 
przeciwieństwie do np. bonów to-
warowych, obdarowana osoba bę-
dzie mogła przeznaczyć środki z 
karty na dowolny cel, co z pew-
nością jest dla obdarowanego pra-
cownika wygodnym rozwiązaniem. 
w takiej sytuacji istotne dla praco-
dawcy, jest że karta przedpłacona 
jest wolna od podatku PIT jeśli 
roczna kwota podarowana pracow-
nikowi nie przekroczy 380 zł. To jej 
kolejna przewaga nad bonami czy 
talonami i innymi środkami upraw-
niającymi do wymiany na towary 
lub usługi, które nie są objęte zwol-
nieniem od podatku. warunkiem 
jest jednak aby środki na karcie 
sfinansowane były z zakładowego 
funduszu świadczeń socjalnych u 
pracodawcy. Bonusy na kartach 
pracowników powinny być także 
zróżnicowane kwotowo. Nie można 
dać wszystkim pracownikom rów-
nej sumy – wielkość środków na 
danej karcie powinna być uzależ-
niona od kryteriów socjalnych da-

nego pracodawcy i uwzględniać 
takie czynniki jak np. sytuacja ma-
jątkowa rodziny pracownika. Stąd 
życiowo gorzej sytuowani pracow-
nicy powinni dostać więcej niż ci w 
lepszej sytuacji. w przeciwnym ra-
zie zwolnienie z podatku nie będzie 
przysługiwać. Kolejna dobra wia-
domość dla pracodawcy to fakt, że 
środki przeznaczone w ten sposób 
dla pracownika będą mogły stano-
wić koszt uzyskania przychodu dla 
firmy. warto zwrócić uwagę, że 
karta nie jest jednorazowa – przy 
następnej okazji, np. kolejnych 
świąt, pracodawca nie będzie mu-
siał wykupywać nowej karty – wy-
starczy, że doładuje starą.

Doszukując się wad
Potencjalnym minusem skorzy-
stania przez pracodawcę z dobro-
dziejstw kart przedpłaconych może 
być nie dostosowanie się do wymo-
gów prawnych pozwalających mu na 
skorzystanie z ulg podatkowych. Jeśli 
z jakichś przyczyn Urząd Skarbowy 
zakwestionuje rozliczenie podat-
kowe pracodawcy będzie on nara-

żony na konieczność poniesienia 
dodatkowych kosztów związanych 
z dopłatą zaległego podatku. Karty 
przedpłacone sprawdzają się najle-
piej przy transakcjach bezgotówko-
wych – nie są wtedy naliczane żadne 
dodatkowe opłaty. w przypadku 
wypłaty pieniędzy z bankomatu ist-
nieje duże prawdopodobieństwo do-
liczenia prowizji. To samo dotyczy 
sprawdzenia salda konta w banko-
macie. Środki na karcie nie są nie-
stety ubezpieczone.

Więcej zalet niż wad 
Podsumowując, karty przedpłacone 
przedstawiają się jako praktyczne na-
rzędzie, z którego zadowolone mogą 
być obydwie strony – zarówno pra-
codawca jak i pracownik. główną 
korzyścią dla pracodawcy są preferen-
cyjne przepisy podatkowe umożliwia-
jące ominięcie podatku dochodowego 
i wliczenie środków na karcie w koszt 
uzyskania przychodu. Pracownik 
natomiast zyskuje wygodny i bez-
pieczny środek płatniczy umożlwia-
jący mu przeznaczenie podarowanej 
kwoty na dowolne jego potrzeby.

Czym są karty przedpłacone?  
Wady i zalety korzystania 
Pracodawcy moją różne możliwości obdarowywania swoich 
pracowników prezentami. Taka praktyka jest szczególnie 
często stosowana w okresie świąt. Jednym ze sposobów 
wsparcia materialnego swego pracownika jest podarowanie 
mu karty przedpłaconej. Nie każdy jednak spotkał się z takim 
pojęciem. Czym więc w istocie jest taka karta?

Piotr kister
radca prawny  

w kancelarii Rachelski i Wspólnicy
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Świadczenia pozapłacowe to be-
nefity przyznawane pracownikom 
obok należnego im wynagrodzenia 
za pracę wynikającego z  umowy 
o pracę. Nie są to świadczenia pie-
niężne –  pracownik nie otrzyma 
ekwiwalentu pieniężnego, w przy-
padku gdy nie skorzysta z danego 
świadczenia pozapłacowego. 

Rodzaje świadczeń 
pozapłacowych
Do najbardziej popularnych świad-
czeń należą: możliwość korzystania 
z  telefonu służbowego lub samo-
chodu służbowego w  celach pry-
watnych, pakiety medyczne, karty 
sportowe, zapewnienie udziału 
w szkoleniach oraz innych kursach 
(np. kursach językowych), dodat-
kowe ubezpieczenia czy zapewnie-
nie bezpłatnych posiłków w pracy. 
Część z wymienionych świadczeń, 
w  przypadku niektórych pracow-
ników, np. na stanowiskach kie-
rowniczych, lub w odniesieniu do 
niektórych branży zatrudnienia (np. 
finansowa) uważa się za standar-
dowe i nie stanowią one w oczach 
pracownika szczególnego rodzaju 
zachęty. Tak jest z pakietami pry-
watnej opieki medycznej lub moż-
liwością używania samochodu / 
telefonu służbowego do celów pry-
watnych pracownika. Z tej też przy-
czyny, pracodawcy prześcigają się 

z coraz to bardziej kreatywnymi ro-
dzajami świadczeń pozapłacowych. 
Najbardziej wymagającym pracow-
nikom pracodawcy zapewniają be-
nefity takie jak porady dietetyka, 
umożliwienie realizowania pasji 
i hobby np. skoki ze spadochronu, 
czy pakiety spa.

Motywacja przede wszystkim 
Szczególną rolą świadczeń poza-
płacowym jest motywowanie pra-
cowników. Motywacja ta przejawia 
się na co najmniej dwóch płaszczy-
znach: świadczenia mają wpływać 
na jakość wykonywanej przez pra-
cowników pracy, ale także zachęcić 
pracowników do pozostania u da-
nego pracodawcy, czy do wybra-
nia przyszłego pracodawcy. Dzięki 
dodatkowym benefitom pracow-

nicy mają świadomość, że ich 
praca jest doceniana, a oni sami są 
wartościowi dla pracodawcy. Pra-
cownicy, którzy są dodatkowo wy-
nagradzani przez pracodawcę, są 
bardziej skłonni do wzmożonego 
wysiłku lub okresowo do dłuższej 
pracy. Przyznawanie świadczeń 
pozapłacowych buduje u pracow-
ników również poczucie lojalności 
i więzi z pracodawcą. Pracownicy, 

którzy oprócz wynagrodzenia 
otrzymują dodatkowe świadczenia 
wpływające na ich życie poza pracą 
i samopoczucie, rzadziej decydują 
się na zmianę pracodawcy z przy-
czyn pozazawodowych. Systemem 
motywacyjnym pracownika może 
być przyznawanie danych świad-
czeń pozapłacowych na poszcze-
gólnych stanowiskach lub przy 
uwzględnieniu konkretnych kry-
teriów związanych z pracą, np. po-
siadane kwalifikacje, brak absencji. 
warto zauważyć, że coraz większe 
znaczenie i wpływ na motywację 
i  działania pracowników ma ro-
dzaj świadczeń pozapłacowych. 
Obecnie oczekiwanym rozwią-
zaniem jest indywidualne dopa-
sowanie dodatkowych benefitów 
dla potrzeb danego pracownika. 

Atrakcyjną metodą zwiększenia 
motywacji pracownika jest przed-
stawienie pracownikowi kilku ro-
dzajów świadczeń pozapłacowych 
do wyboru. Tym samym, pracow-
nik może sam decydować jakie 
benefity są dla niego korzystne, 
pracodawca natomiast nie in-
westuje w  świadczenie pozapła-
cowe, z  których pracownicy nie 
korzystają. 

Jak je wprowadzić?
Kodeks pracy nie wypowiada się 
wprost na temat dodatkowych be-
nefitów pracowniczych, jednak 
dopuszcza możliwość ich wprowa-
dzenia w zakładzie pracy. Artykuł 
772 §2 kodeksu pracy przewiduje 
bowiem wyraźnie, że w regulami-
nie wynagradzania pracodawca 
może ustalić również inne świad-
czenia związane z pracą i zasady ich 
przyznawania. Metoda wprowa-
dzenia w zakładzie pracy świadczeń 
pozapłacowych jest uzależniona co 
do zasady od decyzji pracodawcy. 
Możliwe jest wprowadzenie benefi-
tów w indywidualnych stosunkach 
pracy poprzez uwzględnienie ich 
w umowie o pracę lub zawarcie od-
powiedniego porozumienia w tym 
zakresie. Przyznanie pracownikom 

dodatkowych świadczeń może na-
stąpić także dzięki wprowadzaniu 
danych benefitów w regulaminach 
obowiązujących u  pracodawcy, 
w  szczególności w  regulaminie 
pracy lub regulaminie wynagradza-
nia. Dopuszczalne jest także wpro-
wadzenie pozapłacowych świadczeń 
w regulaminie Zakładowego fun-
duszu Świadczeń Socjalnych. Na-
leży jednak pamiętać, że wyłącznym 

kryterium, którym powinien kiero-
wać się pracodawca przy przyzna-
waniu benefitów w  regulaminie 
ZfŚS jest sytuacja życiowa, ro-
dzinna i materialna osoby upraw-
nionej do korzystania z funduszu. 
warto dodać, że pracodawca może 
przyznać świadczenia pozapłacowe 
nawet bez wprowadzania jakich-
kolwiek regulacji w  tym zakresie, 
informując jedynie pracowników 
o  dodatkowych świadczeniach, 
które im przysługują. Przyznając 
świadczenia pozapłacowe praco-
dawca powinien uwzględnić zasadę 
równego traktowania. Oznacza to 
zatem, że przy przyznawaniu ta-
kich świadczeń pracownikom na-
leży stosować jednolite kryteria 
(m.in. stażu, zajmowanego stano-
wiska, posiadanych kwalifikacji).

BEZGOTÓWKOWY SPOSÓB  
NA MOTYWOWANIE PRACOWNIKA
Nie jest tajemnicą, że pracownicy, dokonując wyboru 
przyszłego pracodawcy lub zastanawiając się nad zmianą 
obecnego, biorą pod uwagę nie tylko rodzaj powierzonych 
zadań i wysokość wynagrodzenia, ale również inne elementy 
mające wpływ na jakość i komfort świadczenia pracy oraz 
życia poza pracą. Z drugiej strony pracodawcy oczekują, 
że pracownik nie będzie jedynie wypełniał zleconych mu 
obowiązków, ale będzie to czynił z zaangażowaniem, 
w sposób przynoszący korzyści pracodawcy. Elementami, 
które mogą zaspokajać interesy zarówno pracowników, jak 
i pracodawców są świadczenia pozapłacowe. 

Anna Golenia
prawnik praktyki prawa pracy 

w Kochański Zięba i Partnerzy

Anna Gwiazda
radca prawny,  

partner w Kochański Zięba & Partnerzy
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Mając na uwadze, że tego rodzaju za-
angażowanie pracodawcy służy „osią-
gnięciu przychodów lub zachowaniu 
albo zabezpieczeniu źródła przy-
chodów”, wydatki poniesione na fi-
nansowanie świadczeń ze środków 
obrotowych pracodawcy, co do za-
sady podlegają zaliczeniu w  koszty 
podatkowe. Odrębną kategorią są 
wydatki na tzw. działalność socjalną, 
które co prawda nie stanowią kosz-
tów podatkowych pracodawcy, ale 
podlegają rozliczeniu, dzięki uznaniu 
za koszty odpisów i zwiększeń zasila-
jących rachunek zakładowego fundu-
szu świadczeń socjalnych (ZfŚS). 

Określone korzyści 
Świadczenia pozapłacowe mogą się 
wiązać z  określonymi korzyściami 

w sferze podatku dochodowego od 
osób fizycznych. Przede wszystkim, 
w przeciwieństwie do pensji, która 
z  natury rzeczy ma charakter wy-
mierny i zindywidualizowany, części 
świadczeń pozapłacowych w ogóle 
nie można uznać za przychód pra-
cownika. Zwieńczeniem długo-
letnich dyskusji i  sporów w  tym 
zakresie był wyrok Trybunału Kon-
stytucyjnego z dnia 8 lipca 2014 r., 
sygn. K 7/13, w którym TK uznał, 
że aby nieodpłatne świadczenie sta-
nowiło przychód, musi ono zo-
stać przekazane pracownikowi za 
jego uprzednią zgodą oraz zasadni-
czo w  interesie pracownika (który 
powinien przeważać nad interesem 
pracodawcy). Ponadto, po stronie 
pracownika powinna pojawić się 
korzyść związana z  otrzymaniem 
świadczenia, która musi być wy-
mierna w sensie kwotowym, przy-
pisana danemu pracownikowi oraz 
indywidualnie dostępna. Świadcze-
nia pozapłacowe niespełniające tych 
kryteriów nie skutkują powstaniem 
przychodu. Typowym przykładem są 
tu różne imprezy integracyjne – or-
ganizując takie imprezy, pracodawca 
uzyskuje założony efekt motywujący, 

nie obciążając jednocześnie pracow-
nika podatkiem. 

Konkretne zwolnienia podatkowe 
Z częścią benefitów wiąże się także 
możliwość skorzystania z  konkret-
nych zwolnień podatkowych. Jak-
kolwiek lista zwolnionych świadczeń 
dostępnych dla ogółu pracowni-
ków nie jest wbrew pozorom długa, 
to analiza rynku pokazuje, że są one 
dogłębnie eksploatowane. Przy-
kłady najpopularniejszych świadczeń 
z tej kategorii to niektóre świadcze-
nia socjalne (zwolnione z do kwoty 
380 zł rocznie), dofinansowanie wy-
poczynku dla dzieci i  młodzieży 
(zależnie od źródła finansowania, 
zwolnione w  całości lub do limitu 
760  zł rocznie) czy dopłata do za-
kwaterowania pracowników „za-
miejscowych” (zwolniona do 500 zł 
miesięcznie). Bardzo lubianym bene-
fitem są samochody osobowe, któ-
rych wykorzystanie przez pracownika 
do celów prywatnych jest co prawda 
opodatkowane, ale od podstawy usta-
lonej w formie miesięcznego ryczałtu, 
co powoduje, że miesięczne obciąże-
nie podatkowe z tego tytułu nie prze-
kracza (w uproszczeniu) 128 zł, jest 
więc nieznaczne w stosunku do cha-
rakteru benefitu.
wreszcie, nie można zapominać 
o  zwolnieniach przewidzianych 
w  zakresie składek na ubezpiecze-
nie, obejmujących m.in. świad-
czenia finansowane z  ZfŚS, jak 
również benefity wynikające z okre-
ślonych dokumentów regulujących 

Międzynarodowe badania doty-
czące satysfakcji pracowników 
w  miejscu pracy potwierdzają, że 

zapewnienie pracownikom atrak-
cyjnych pakietów to nie jedynie 
przywilej dużych firm a czysta kal-
kulacja biznesowa. Ankieta „Best 
Places to work” regularnie potwier-
dza, że notowane na giełdzie firmy 
z  czołówki listy osiągają większą 
stopę zwrotu z inwestycji niż śred-
nia dla całego rynku. w  2015  r. 
współczynnik ten wynosił 2,8 razy 
więcej niż średnia. 

Zrozumieć potrzeby 
Kluczem do zrozumienia po-
trzeb pracownika jest to, że będąc 

w  miejscu pracy nie zostawiamy 
za sobą na 8  godzin życia osobi-
stego i rodzinnego. Rzeczy te wza-
jemnie się przeplatają. Ankieta 
„Better Benefits” przeprowadzona 
na pracownikach z  listy „fortune 
1000” wykazała, że 90 proc. pra-
cowników opuściło miejsce pracy, 
a  30  proc. poświęciło więcej niż 
6  godzin w  tygodniu w  związku 
z  załatwianiem spraw rodzin-
nych. wystarczyłaby choćby nie-
wielka redukcja tych wartości, aby 
istotnie zwiększyć produktywność 
w miejscu pracy.
Odpowiednie skonstruowanie pa-
kietu świadczeń pozapłacowych 
wiąże się, więc z  rozpoznaniem 
potrzeb osób pracujących w  da-
nej firmie. w ramach organizacji 
należy wyodrębnić grupy pracow-
nicze o  najbardziej kluczowym 
znaczeniu dla firmy, a  w  ramach 
tych grup pracowników o najbar-
dziej rzadkich i unikatowych kom-
petencjach. To jest kluczowy filar 
każdej organizacji i profesjonalny 

dział HR powinien się skupić na 
tym, aby odpowiednio zmapować 
potrzeby tych pracowników i do-
brać dla nich adekwatne świadcze-
nia pozapłacowe.
Przykładowo, jeżeli okaże się, że 
istotną grupę kluczowych pracow-
ników stanowią osoby posiadające 
małe dzieci, to warto pomyśleć 
o  dofinansowaniu prywatnego 
żłobka czy przedszkola lub w przy-
padku bardzo dużej organizacji 
nawet własnej placówki, która po-
zwoli młodym rodzicom na zapew-
nienie dzieciom fachowej opieki 
w dogodnym miejscu i o dogod-
nych godzinach. Analogiczni, jeżeli 
kluczową grupę będą stanowić „se-
niorzy”, to idealnym rozwiązaniem 
może być pakiet medyczny uzupeł-
niony o usługi specjalistyczne ade-
kwatne do danej grupy wiekowej. 
Dzięki temu pracownicy będą mo-
gli sprawnie i  szybko umówić się 
i odbyć wizytę u wybranego spe-
cjalisty, oszczędzając czas swój 
i pracodawcy.

Ciekawe rozwiązania 
Coraz częściej spotykanym roz-
wiązaniem jest również stołówka 
oferująca darmowe lub dofinanso-
wane posiłki wysokiej jakości typu: 
„Sushi”, dania kuchni indyjskiej, 
włoskiej, etc., a nawet zapraszająca 
gościnnie lub mająca na etacie ku-
charzy z najwyższej półki. Ten ro-
dzaj benefitu jest lubiany przez 
młodych pracowników, doskonale 
poruszających się w  środowisku 
międzynarodowym, przeważnie 
specjalistów z branży IT. Pracow-
nicy z  branż wymagających du-
żej innowacyjności i  intensywnej 
pracy lubią mieć do dyspozycji tzw. 
strefę „chill out”, gdzie można się 
zrelaksować czy wyciszyć w trakcie 
ciężkiego dnia pracy poprzez np. 
spędzając pół godziny leżąc na ha-
maku, czy grając w „piłkarzyki”. 
Niektóre instytucje (w szczególno-
ści z branży finansowej), w których 
często mamy do czynienia z zosta-
waniem po godzinach, dają swoim 
pracownikom do dyspozycji np. 

Robert kosmal
partner zarządzający  

w Kancelarii Restrukturyzacyjnej 

Kosmal&Kwiatkowski 

Dorota walerjan
doradca podatkowy, counsel, 

kancelaria Hogan Lovells

Opodatkowanie świadczeń pozapłacowych – 
korzyści dla pracodawcy i pracownika
Przekazywanie pracownikom świadczeń pozapłacowych 
w miejsce zwiększania wynagrodzenia ma niewątpliwie 
wiele zalet, związanych zarówno ze sporą dozą uznaniowości 
takich świadczeń, jak i ich efektem motywacyjnym. Nie bez 
znaczenia jest także efekt „wizerunkowy” – pracodawca 
ma możliwość zaprezentowania się na rynku pracy, 
jako podmiot dbający o pracowników zarówno w sferze 
materialnej, jak i pozamaterialnej. 

Poznać potrzeby, to dobrze dobrać rozwiązania 
Przede wszystkim warto zacząć od tego jaki jest 
ekonomiczny koszt utraty pracownika i znalezienia osoby 
o podobnych kwalifikacjach, która będzie mogła zostać 
obsadzona na miejscu wakatu. W wielu przypadkach 
okaże się, że koszty te są istotne i jeżeli nie zapewnimy 
pracownikowi odpowiedniego komfortu pracy – w czym 
również istotne znaczenie mają świadczenia pozapłacowe, 
to ryzykujemy utratę cennego aktywa, jakim jest pracownik, 
a tym samym spadek konkurencyjności naszej firmy, która 
musi zaangażować się w znalezienie i wdrożenie kogoś 
nowego do pracy.
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Słowo „wszelkiego rodzaju” wska-
zuje na bardzo szeroką kategorię zda-
rzeń podlegających opodatkowaniu, 
Trybunał Konstytucyjny w uzasad-
nieniu wyroku z dnia 8  lipca 2014 
roku (sygn. akt K 7/13, opubl. Dz.U. 
poz.  947) wyjaśnił jednakże, że za 
przychód pracownika mogą być 
uznane tylko świadczenia, które:
– po pierwsze, zostały spełnione za 
zgodą pracownika (skorzystał z nich 
w pełni dobrowolnie),
– po drugie, zostały spełnione w jego 
interesie (a  nie w  interesie praco-
dawcy) i  przyniosły mu korzyść 
w postaci powiększenia aktywów lub 
uniknięcia wydatku, który musiałby 
ponieść,
– po trzecie, korzyść ta jest wymierna 
i  przypisana indywidualnemu pra-
cownikowi (nie jest dostępna 
w  sposób ogólny dla wszystkich 
podmiotów).

Wypłaty i ich ekwiwalenty 
Za przychody ze stosunku służbo-
wego, stosunku pracy, pracy nakład-
czej oraz spółdzielczego stosunku 
pracy uważa się wszelkiego rodzaju 
wypłaty pieniężne oraz wartość pie-
niężną świadczeń w naturze bądź ich 
ekwiwalenty. Mimo szeroko zakreślo-
nego zakresu zdarzeń podlegających 
opodatkowaniu nie każda wypłata czy 

jej ekwiwalent skutkuje obowiązkiem 
zapłaty podatku. Zgodnie z  art. 21 
ust. 1 UPIT wolne od podatku do-
chodowego są w szczególności:
– świadczenia rzeczowe i ekwiwalenty 
za te świadczenia, przysługujące na 
podstawie przepisów o  bezpieczeń-
stwie i  higienie pracy, jeżeli zasady 
ich przyznawania wynikają z odręb-
nych ustaw lub przepisów wykonaw-
czych wydanych na podstawie tych 
ustaw (pkt 11),
– ekwiwalenty pieniężne za używane 
przez pracowników przy wykony-
waniu pracy narzędzia, materiały 
lub sprzęt, stanowiące ich własność 
(pkt 13),
– wartość świadczenia otrzymanego 
przez pracownika z tytułu organizo-
wanego przez pracodawcę dowozu 
pracowników autobusem (pkt 14a),
–  wartość świadczeń ponoszonych 
przez pracodawcę z tytułu zakwate-
rowania pracowników do wysokości 
nieprzekraczającej miesięcznie kwoty 
500 zł (pkt. 19),
Nie zawsze zatem za świadczenia pra-
cownicze pracownik płaci podatek. 
wymaga to jednak przede wszyst-
kim dokładnej analizy przepisów 
art. 21 UPIT.

Ubezpieczenia społeczne
w  świetle przepisów art.  9 ustawy 
z dnia 13 października 1998 r. o sys-
temie ubezpieczeń społecznych. (t.j. 
Dz.U. z  2016  r. poz.  963 z  późn. 
zm.) umowa o pracę stanowi zawsze 
tytuł do objęcia pracownika skład-
kami na ubezpieczenia społeczne, 

jednakże podobnie, jak w przypadku 
zobowiązań podatkowych, nie każdy 
przychód pracownika będzie ”oskład-
kowany”. Zgodnie z §2 ust. 1 rozpo-
rządzenie ministra pracy i  polityki 
socjalnej z dnia 18 grudnia 1998 roku 
w sprawie szczegółowych zasad usta-
lania podstawy wymiaru składek na 
ubezpieczenia emerytalne i rentowe 
(t.j. Dz.U. z 2015 r. poz. 2236 z późn. 
zm.) podstawy wymiaru składek nie 
stanowią m.in.:
– nagrody jubileuszowe (gratyfikacje), 
które według zasad określających wa-
runki ich przyznawania przysługują 
pracownikowi nie częściej niż co 5 lat 
(pkt 1),
– odszkodowania za utratę lub uszko-
dzenie w  związku z  wypadkiem 
przy pracy przedmiotów osobistego 
użytku oraz przedmiotów niezbęd-
nych do wykonywania pracy – na-
leżne od pracodawcy na podstawie 
art. 2371 §2 Kodeksu pracy (pkt 7),
– ekwiwalenty pieniężne za użyte przy 
wykonywaniu pracy narzędzia, ma-
teriały lub sprzęt, będące własnością 
pracownika (pkt 9),
– wartość ubioru służbowego (umun-
durowania), którego używanie na-
leży do obowiązków pracownika, lub 
ekwiwalent pieniężny za ten ubiór 
(pkt 10),
– wartość finansowanych przez pra-
codawcę posiłków udostępnianych 
pracownikom do spożycia bez prawa 
do ekwiwalentu z tego tytułu – do 
wysokości nieprzekraczającej mie-
sięcznie kwoty 190 zł (pkt 11),
– świadczenia finansowane ze środ-
ków przeznaczonych na cele socjalne 
w  ramach zakładowego funduszu 
świadczeń socjalnych (pkt 19).

Wnioski
Nie wszystkie świadczenia pracow-
nicze są opodatkowane i  oskład-
kowane, ustalenie jednakże, które 
wypłaty, ich ekwiwalenty czy 
świadczenia nieodpłatne nie sta-
nowią podstawy do opodatko-
wania i  oskładkowania wymaga 
każdorazowo szczegółowej analizy 
nie tylko przepisów prawa podat-
kowego, lecz także prawa ubezpie-
czeń społecznych. 

Jacek drosik
dr nauk prawnych, doradca podatkowy 

Ślązak, Zapiór i Wspólnicy

Szczegółowa analiza przepisów jest niezbędna 
Zgodnie z art. 12 ust. 1 ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. 
o podatku dochodowym od osób fizycznych. (t.j. Dz.U. 
z 2016 r. poz. 2032 z późn. zm. – dalej UPIT) za przychody ze 
stosunku służbowego, stosunku pracy, pracy nakładczej 
oraz spółdzielczego stosunku pracy uważa się wszelkiego 
rodzaju wypłaty pieniężne oraz wartość pieniężną świadczeń 
w naturze bądź ich ekwiwalenty, bez względu na źródło 
finansowania tych wypłat i świadczeń, a w szczególności: 
wynagrodzenia zasadnicze, wynagrodzenia za godziny 
nadliczbowe, różnego rodzaju dodatki, nagrody, 
ekwiwalenty za niewykorzystany urlop i wszelkie inne kwoty 
niezależnie od tego, czy ich wysokość została z góry ustalona, 
a ponadto świadczenia pieniężne ponoszone za pracownika, 
jak również wartość innych nieodpłatnych świadczeń lub 
świadczeń częściowo odpłatnych.

mobilny serwis zapewniający pra-
nie i prasowanie ubrań z odbiorem 
i dostawą do biura. 

Cięcie z rozwagą 
warto również mieć na uwadze 
to, co się dzieje ze świadczeniami 
pozapłacowymi w  momencie, 
kiedy firma popada w kłopoty fi-
nansowe. firmy w  takiej sytuacji 
często bezrefleksyjnie „wycinają” 
wszystkie programy, tnąc koszty 
za wszelką cenę. To duży błąd. 
w takim przypadku jest zalecana 
duża ostrożność. Czasami „obcię-
cie” jakiegoś programu świadczeń, 
który kosztowo stanowi niewielki 
ułamek, może przechylić szalę go-
ryczy i spowodować, że cenni pra-
cownicy zaczną uciekać, a wtedy, 
zamiast poprawy sytuacji w  fir-
mie, możemy mieć do czynienia 
z jej pogorszeniem.

Czego oczekują pracownicy?
Oczywiście nie można przyrówny-
wać potencjału wielkiej korporacji 

międzynarodowej, która na pro-
gramy świadczeń pracowniczych 
może wydać miliony  złotych, 
do firmy rodzinnej zatrudniają-
cej kilkunastu pracowników. Jed-
nak w dobie inżynierii finansowej 
również małe organizacje mogą 
zaoferować świadczenia czyniące 
pracę bardziej atrakcyjną. Trudno 
wymagać, aby start-up, którego 
ledwo stać na wynajęcie biura, 
mógł zaoferować szeroki wachlarz 
świadczeń pozapłacowych, ale za-
oferowanie ciekawego programu 
opcyjnego może skłonić pracow-
ników do wzmożonego wysiłku 
i większego zaangażowania.
Podsumowując: rodzaj i charakter 
oferowanych świadczeń pozapła-
cowych będzie zależał od branży 
w  jakiej działa firma, charakteru 
wykonywanej pracy i profilu oso-
bowego pracowników. Kluczowe 
jest to, aby przed wprowadzeniem 
programu przeprowadzić szerokie 
konsultacje, które określą czego tak 
naprawdę pracownicy oczekują. 

zasady wynagradzania, a polegające 
na uprawnieniu do zakupu po obni-
żonych cenach niektórych dóbr lub 
usług lub bezpłatnego (częściowo od-
płatnego) korzystania z  przejazdów 
środkami lokomocji.

Odpowiedzialność 
Należy jednak przypomnieć, że 
z perspektywy pracodawcy, wypłata 
świadczeń pozapłacowych to nie 
tylko korzyść – to również odpowie-
dzialność za prawidłowe rozliczenie 
świadczenia. Po pierwsze, to na pra-
codawcy ciąży obowiązek wykazania, 
w oparciu o zgromadzone dowody, 
związku pomiędzy poniesieniem 
kosztu a uzyskaniem przychodu. Po 
wtóre, to pracodawca ponosi odpo-
wiedzialność za identyfikację wydat-
ków na działalność socjalną, które 
–  w  przypadku ich sfinansowania 
ze środków obrotowych –  nie zo-
staną zaliczone do kosztów praco-
dawcy. Przede wszystkim jednak, 
to pracodawca, jako płatnik, odpo-
wiada za prawidłową klasyfikację 
świadczeń podlegających u pracow-
nika opodatkowaniu, ustalenie pod-
stawy opodatkowania oraz wysokości 
należnego podatku, jak również po-
branie zaliczki na podatek i  termi-
nowe odprowadzenie jej do urzędu 
skarbowego. Jak wskazuje analiza 
przepisów, całkowita odpowiedzial-
ność o charakterze publicznopraw-
nym za prawidłowe opodatkowanie 
świadczeń pracowniczych ciąży na 
pracodawcy. Odpowiedzialność pra-
cownika w tym zakresie jest całkowi-
cie wyłączona, także wówczas, gdy to 
pracownik ponosi winę za niepobra-
nie podatku przez płatnika lub jego 
pobranie w zaniżonej kwocie. 
Końcowo trzeba wspomnieć, że 
świadczenia pozapłacowe, jakkol-
wiek oferujące szereg korzyści podat-
kowych, mogą także wiązać się dla 
pracodawcy z dodatkowym kosztem 
w podatku od towarów i usług (VAT). 
Podatek ten będzie bowiem należny 
od znakomitej większości przekazywa-
nych pracownikom świadczeń o cha-
rakterze rzeczowym, finansowanych 
ze środków obrotowych pracodawcy.


