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Zmiany w systemach wynagrodzen

Wprowadzenie

Ptaca jest podstawowym elementem relacji miedzy
pracodawcg a pracownikiem i ma wptyw na zadowolenie
z pracy, jako$¢ pracy i standard zycia. Oprécz ptacy
podstawowej przedsiebiorstwa w coraz wigekszym
zakresie stosujg systemy dodatkowych nagrod dla
pracownikobw w celu nagradzania ich za wyniki i
motywowania ich. Systemy takie obejmujg ptace
uzaleznione od wynikéw, wynagrodzenia rzeczowe,
dodatkowe sktadki na ubezpieczenie spoteczne oraz
programy partycypacji finansowej, na przyktad programy
udziatu w zyskach.

W sprawozdaniu przeanalizowano zasieg wspomnianych
programow w panstwach cztonkowskich UE i w Norwegii.
Opisano ich wiasciwosci i zachodzgce w nich zmiany,
sposoby ich regulacji w aktach prawnych i uktadach
zbiorowych oraz poglady partneréw spotecznych na ich
temat.

Kontekst polityki

Unia Europejska ma bardzo niewielkie kompetencje
regulacyjne w dziedzinie ptac; jej rola ogranicza sie do
zwalczania dyskryminacji i promowania zasady rownosci
wynagrodzen za takg samg prace. Jednak poniewaz
zmiany w zakresie wynagrodzen wptywajg na wzrost
gospodarczy i zatrudnienie, sg one przedmiotem
wspolnego zainteresowania dla panstw cztonkowskich UE
i sg one scisle monitorowane w ramach procesu
koordynacji polityki zatrudnienia i polityki gospodarczej
wpisanego w strategie ,Europa 2020”.

Zgodnie z roczng analizg wzrostu gospodarczego na
2016 r. ,przepisy regulujgce ustalanie wynagrodzen, w
tym dotyczace uktadoéw zbiorowych, powinny zapewnia¢
pewien stopien elastycznosci w przypadku
zréznicowanego wzrostu ptac miedzy sektorami oraz w
obrebie sektoréw, tak by ptace realne i zmiany w
wydajnosci byly z czasem odpowiednio z soba
skorelowane. W tym kontekscie wazne jest zapewnienie
reprezentacji pracownikow oraz skuteczna koordynacja
metod pertraktacji w obrebie réznych szczebli i miedzy
tymi szczeblami”. Powyzsze cele znajdujg
odzwierciedlenie w szeregu zalecen dla poszczegdlnych
krajow sformutowanych w ramach europejskiego
semestru; celem tych zalecen jest poprawa
funkcjonowania rynku pracy i promowanie tworzenia
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miejsc pracy w sposob sprawiedliwy i trwaty, przy
jednoczesnym poszanowaniu niezaleznosci rokowan
zbiorowych.

Ponadto w europejskiej strategii zatrudnienia oraz
strategii ,Europa 2020” wyznaczono priorytety
stuzgce poprawie jakosci miejsc pracy i zapewnieniu
lepszych warunkéw pracy. Realizacji powyzszych
celéw sprzyjac moze zwiekszenie partycypacji
pracownikow w wynikach finansowych
przedsiebiorstw oraz zaproponowanie im
korzystniejszych nagrod.

W komunikacie Komisji Europejskiej z dnia 12 grudnia
2012 r. nakreslono plan dziatania w zakresie
europejskiego prawa spotek i tadu korporacyjnego,
proponujgc  stworzenie warunkéw ramowych
wiekszego  zaangazowania  akcjonariuszy /
udziatowcow i wiekszej trwatosci spoétek.

Kluczowe ustalenia

Jak pokazujg dane z europejskiego badania
przedsiebiorstw z 2013 r., 62% europejskich
zakladow stosuje jakas forme wynagrodzen
zmiennych. Ich najczestszym rodzajem sg ptace
powigzane z indywidualnymi wynikami i podlegajgce
ocenie kierownictwa (43%), w nastepnej kolejnosci sa
ptatnosci za okreslone wyniki (34%), udziat w zyskach
(30%) oraz ptace powigzane z wynikami grupy (25%).
Programy akcjonariatu pracowniczego sg stosowane
przez 5% zaktadow.

Dane krajowe potwierdzaja, ze w wigkszosci panstw
czesto stosuje sie formy uzaleznionego od wynikéw
wynagrodzenia zmiennego, ktére stanowig 5%—10%
poziomu pensji catkowitych, cho¢ przywotane dane sg
wyrywkowe i istniejg znaczne réznice miedzy
panstwami. W wigkszosci panstw cztonkowskich
czesto sg stosowane rowniez wynagrodzenia
rzeczowe, natomiast mniej powszechne sg programy
partycypacji finansowej (z wyjgtkiem udziatu w
zyskach).

Wykorzystanie systeméw nagréd dodatkowych
znacznie sie rézni w zaleznosci od charakterystyki
przedsiebiorstwa. Sg one bardziej rozpowszechnione
w sektorze prywatnym niz w sektorze publicznym
(przy czym wystepujg wyjatki w niektorych



panstwach), jak réwniez w niektérych sektorach
gospodarczych, w szczegolnosci w sektorze
technologii informacyjno-komunikacyjnych, sektorze
finanséw i ubezpieczen oraz sektorze doradztwa.
Wieksze przedsiebiorstwa stosujg te systemy czesciej
niz mate i srednie przedsigbiorstwa; sg one réwniez
czestsze w przedsiebiorstwach z obcym kapitatem i
korporacjach wielonarodowych oraz
przedsigbiorstwach zlokalizowanych w regionach
centralnych badz zaawansowanych pod wzgledem
gospodarczym.

Roéznice wystepujg réwniez w odniesieniu do cech
pracownikow. W wiekszym stopniu korzystajg z nich
mezczyzni niz kobiety, podobnie jak grupy w $rednim
wieku w poréwnaniu z miodszymi i starszymi
pracownikami. Premie, wynagrodzenia rzeczowe i
Swiadczenia socjalne sg czestsze wsrod kadry
kierowniczej i zarzadzajacej, specjalistow i technikow
niz wsrod pracownikéw znajdujgcych sie na nizszych
szczeblach struktury zawodowe;j .

Niewiele jest informacji o stosunku miedzy systemami
nagrod dodatkowych a warunkami pracy. Ogodlnie
rzecz ujmujgc, ptace dodatkowe czesciej wystepujg w
przedsiebiorstwach wspierajgcych zaangazowanie
swoich pracownikbw w proces decyzyjny i
samodzielnos¢ na stanowiskach pracy oraz w
przedsiebiorstwach ptacacych wyzsze pensje. W
niektérych przypadkach pracownicy nie postrzegajg
nagrod dodatkowych jako korzysci, szczegdlnie w
przypadku gdy wynagrodzenia state sg niskie.

W ostatnich dziesiecioleciach zwieksza sie zasieg
stosowania systemow nagréd dodatkowych, zaréwno
w ujeciu liczby przedsiebiorstw stosujgcych je, jak tez
w ujeciu liczby pracownikéw nimi objetych. Dla
pracodawcow sg one zrodiem elastycznosci,
narzedziem zwiekszania motywacji i sposobem na
powigzanie ptac z wynikami przedsiebiorstwa. W
wielu panstwach oferuje sie zachety do
wprowadzania omawianych systemoéw w formie
zwrotéw podatkow lub odliczen w ramach
ubezpieczen spotecznych. Ostatni kryzys
gospodarczy wywart jednak negatywny wptyw na
stosowanie nagrod dodatkowych, jako ze
przedsiebiorstwa dazyty do obnizenia kosztéw pracy,
a rzady ograniczaty zwigzane z nimi korzysci w
ramach opodatkowania i ubezpieczen spotecznych.

Systemy nagréd dodatkowych sg regulowane tgcznie
przez prawo dotyczgce =zatrudnienia, przepisy
podatkowe i uktady zbiorowe. Warunki okreslone w
krajowych kodeksach pracy lub przepisach prawa
pracy zazwyczaj wytyczajg ogolne parametry
dotyczgce ptac, jednak niekoniecznie odnoszg sie do
systemoéw nagréd dodatkowych. Zakres regulacji
rézni sie w zaleznosci od panstwa. Niektore panstwa
regulujg systemy nagréd w sektorze publicznym,
natomiast inne wyznaczajg wyrazne limity dotyczgce
wyptat rzeczowych, a jeszcze inne nie majg zadnych
szczegotowych przepiséw w odniesieniu do nagrod
dodatkowych. Niedawne zmiany w ustawodawstwie
krajowym miaty na celu ustanowienie wiekszej
kontroli ptatnosci premii w sektorze finansowym.

Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy

Wskazoéwki dotyczgce polityki

Systemy nagréd dodatkowych dla pracownikow bedag
prawdopodobnie w wiekszym stopniu wprowadzane i
obecne w przysziosci, zwlaszcza w kontekscie
ozywienia gospodarczego i w szczegolnosci w
sektorze prywatnym. Pracodawcy na ogét uwazajg, ze
dzieki systemom nagréd opartych na wynikach
pracownicy majg wiekszg motywacje, bardziej
utozsamiajg sie z przedsiebiorstwem i chetniej
wykazujg sie przedsiebiorczoscia. Przedmiotowe
rozwigzania sprzyjajg tez wiekszej elastycznosci w
zarzgdzaniu kosztami pracy i mogg by¢ wykorzystane
do zwiekszenia kapitatu wiasnego. Dodatkowag
zachetg sg korzysci podatkowe i obnizki sktadek na
ubezpieczenie spoteczne.

Zwigzki zawodowe na ogét wyrazajg pozytywne opinie
na temat systeméw nagréd dodatkowych dla
pracownikow, jednak twierdzg rowniez, ze w
przypadku nieprawidtowego skonstruowania systemy
takie moga prowadzi¢ do nieréwnosci i niestabilnosci
dochodéw. Systemy wynagrodzen zmiennych sa
niekiedy postrzegane jako sposob sprawowania
kontroli zarzgdczej w kontekscie niskich wynagrodzen
statych i wysokiego bezrobocia. Zwigzki zawodowe
dowodzg tez, ze cho¢ wyniki mogg by¢ uzasadniong
przyczyng roznic ptacowych, to systemy oceny
wynikéw muszg by¢ solidne i przejrzyste. Zwigzkowcy
zwrocili rowniez uwage, ze niektére $wiadczenia
dodatkowe nie sg uwzgledniane przy obliczaniu
sktadek na ubezpieczenie spoteczne Ilub s3
uwzgledniane w nizszej kwocie, co moze mie¢ wptyw
na przyszte uprawnienia do S$wiadczen z tytutu
choroby, bezrobocia lub emerytury.

Nawet w przypadku gdy zwigzki zawodowe wykazujg
otwarto$¢ w kwestii powigzania ptac z wydajnoscig (co
ma miejsce w niektérych panstwach UE, ktore
szczegOlnie ucierpiaty wskutek kryzysu), to
podkreslaja, ze nalezy zagwarantowac¢ godziwe
pensje podstawowe.

Réwnowaga sit miedzy partnerami spotecznymi (w tym
zageszczenie zwigzkow zawodowych i zasieg
rokowan zbiorowych) oraz zastosowanie zachet
publicznych (na przyktad zwrotéw podatkow) w istotny
sposOb  przyczyniajg sie do uatrakcyjnienia
omawianych  form  pfatnosci zaréwno dla
pracodawcéw, jak i dla pracownikow.

Decydenci opracowujgcy systemy zabezpieczenia
spotecznego, rozwigzania podatkowe i opcje
finansowej partycypacji pracownikdw muszg miec
wiedze na temat ram regulacyjnych stosowanych w
réznych panstwach oraz na temat korzysci i
ograniczen wynikajgcych z réznych praktyk, tak aby
mogli wybiera¢ systemy najlepiej pasujgce do sytuacji
w danym panstwie.

Dalsze informacje

Sprawozdanie ,Changes in remuneration and reward systems” (,Zmiany w
systemach wynagrodzen i nagréd”) jest dostepne na stronie internetowej

http://www.eurofound.europa.eu/publications.

Dodatkowych informacji udziela kierownik programu
Stavroula Demetriades pod adresem std@eurofound.europa.eu
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