Uniwersytet Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe

Ekonomiczny Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach
Tp\é w Katowicach ISSN 2083-8611 Nr 286 - 2016
Ekonomia 6

Lukasz Bielecki

Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach
Wydzial Finansow i Ubezpieczen
Katedra Rachunkowosci
lukasz.bielecki@ue.katowice.pl

DODATKOWE WYNAGRODZENIA W PROGRAMIE
HORYZONT 2020 JAKO WSTEP DO NOWEGO
PODEJSCIA W KWESTII WYNAGRADZANIA
PRACOWNIKOW NAUKOWYCH ZATRUDNIONYCH
W POLSKIM SEKTORZE FINANSOW PUBLICZNYCH,
REALIZUJACYCH PRACE BADAWCZO-
-ROZWOJOWE WSPOLFINANSOWANE
ZE SRODKOW UNII EUROPEJSKIEJ

Streszczenie: W artykule przedstawiono problematyke wynagradzania pracownikow na-
ukowych zatrudnionych w polskim sektorze finanséw publicznych, podejmujacych prace
zwiazane z realizacja projektow naukowych wspotfinansowanych ze $rodkéw europej-
skich. Przyczyna podjgcia niniejszych rozwazan jest ograniczenie mozliwosci wyplacania
dodatkowych wynagrodzen, ktére to ograniczenie wynika z wytycznych dla projektéw eu-
ropejskich Horyzont 2020. Rozwigzanie problemu wynagradzania pracownikow w projek-
tach Horyzont 2020 wymaga zrozumienia przyczyny powstania dyskusyjnej kwestii. Wy-
tyczne dla projektow europejskich w ramach wynagradzania, stworzone pod katem
systemow pracy i wynagrodzen Europy Zachodniej, w Polsce sa trudne do zastosowania.
Na podstawie przeprowadzonych analiz mozna stwierdzié, ze problem jest gleboki i wyni-
ka z uwarunkowan historycznych oraz spotecznych.

Stowa kluczowe: Horyzont 2020, zarzadzanie zasobami ludzkimi, sposéb wynagrodzen.
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Wprowadzenie

Przystosowywanie wytycznych projektow europejskich do polskich warun-
kéw czesto stanowi duze wyzwanie i moze by¢ przyczyna refleksji nt. rdznic
w modelowym podejsciu do szeroko pojgtych zagadnien zwiazanych z zarza-
dzaniem, ksiggowos$cia, administracja. Napotykane problemy wynikaja z réznicy
uwarunkowan i sposobu prowadzenia prac w krajach Europy Zachodniej w sto-
sunku do polskich standardow. Powod nieprzystosowania wytycznych projektow
europejskich w zakresie wyptacania wynagrodzen w stosunku do polskich uwa-
runkowan jest przedmiotem rozwazan niniejszego artykutu.

Nowe warunki geopolityczne zwiazane za akcesja Polski do Unii Europej-
skiej spowodowaty, ze powstalty nowe mozliwosci uzyskania dofinansowania dla
polskich podmiotow gospodarczych. Korzystanie ze $rodkow publicznych Unii
Europejskiej wiaze si¢ z konieczno$cia stosowania wytycznych narzucanych
przez Komisje Europejska w celu uznania kwalifikowalnosci ponoszonych wy-
datkow. Kluczowa pozycja w ramach realizowanych budzetow projektow euro-
pejskich sa wynagrodzenia. Horyzont 2020 — najwigkszy w historii program fi-
nansowania badan naukowych i innowacji w Unii Europejskiej — wprowadzit
restrykcyjne wymogi dotyczace kwestii wynagrodzen, ktore w kwestii mozliwo-
$ci wyplacania dodatkowych wynagrodzen tylko w stosunku do okreslonego,
gbérnego limitu, wzbudzity w Polsce szereg kontrowersji. Celem niniejszego ar-
tykulu jest znalezienie przyczyny powstania problemu implementacji wytycz-
nych europejskich w kwestii wynagrodzen pracownikéw naukowych. Na po-
trzeby niniejszego opracowania wzigto pod uwage sektor finanséw publicznych,
ze szczegolnym uwzglednieniem placowek naukowych. Realizacja celu wyma-
gata zastosowania metody analizy regulacji prawnych, literatury oraz metode
syntezy.

1. Wynagrodzenie w ramach obowigzujacych uregulowan prawnych

Wynagrodzenie stanowi podstawowy obowiazek narzucony na pracodawce,
wynikajacy ze stosunku pracy. Na podstawie stosunku pracy — pracownik jest
zobowiazany do §wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy. Pracodawca z kolei
zobowiazuje si¢ do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem [Kodeks pracy,
art. 22, ust. 1].
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Wysokos¢ wynagrodzenia powinna odzwierciedla¢: rodzaj wykonywanej
pracy, kwalifikacje wymagane przy jej wykonywaniu, a takze ilo$¢ i jakosc¢
swiadczonej pracy [Kodeks pracy, art. 78, ust. 1].

Sad Apelacyjny w Warszawie w wyroku z 12 lipca 2005 r. [sygn. akt III
APa 89/05, Apel.-W-wa 2006/2/8] dokonat podzialu wynagrodzenia na dwa
elementy: obligatoryjny — wynagrodzenie zasadnicze, oraz dodatkowy — obej-
mujacy dodatkowe sktadniki wynagrodzenia, wynikajace z uprawnien podmiotu
stanowiacego przepisy ptacowe badz z woli stron zawierajacych umowge o pracg.

W literaturze wynagrodzenie jest rozumiane jako zbior wszelkich korzysci
materialnych (pieni¢znych i niepienieznych) otrzymywanych przez pracowni-
kow [Andraloj¢, 2010, s. 62]. W zaleznosci od metody wigzania ptac z wykony-
wang praca wyodrebnia si¢ akordowe i czasowe formy plac. Sa to okreslone
sposoby transmitowania pewnej ,,pojemnosci” wysitku pracownika na $rodki
produkcji w zamian za otrzymywane wynagrodzenia [Koziot (red.), 1997, s. 97].

Niezaleznie od formy wynagradzania nalezy wzia¢ pod uwagg przepisy doty-
czace ustalania tzw. ,,wynagrodzenia minimalnego”, ktdre jest ustawowo gwaran-
towane w polskich warunkach [ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za pracg].

Tabela 1. Przyktadowe polskie oraz niemieckie modele ptacowe

Podstawowe formy ptac w Polsce Podstawowe formy ptac w Niemczech
czasowe czasowe
czasowo-premiowe czasowe z premig za wyniki ogolne zespotu

czy przedsigbiorstwa

akordowe czasowe z oceng wydajnos$ci pracy i jej wymiarem

akordowo-premiowe czasowe z ocena wydajnosci

CZzasowo-prowizyjne akordowe

prowizyjne akordowe z ocena wydajnosci

bonusowe prowizyjne i z uméwionym poziomem wydajnosci
pracy

Zrodto: Na podstawie: [Jacukowicz, 1977; Hahn, Martan (red.), 1988].

Na podstawie przedstawionych klasyfikacji wida¢ istotne réznice w podej-
sciu do form ptac migdzy polskim systemem wynagradzania a systemem nie-
mieckim. W polskiej klasyfikacji najwazniejszymi kryteriami jest forma rozli-
czania przepracowanego czasu przez osoby wykonujace swoje zadania oraz
sposob ustalenia ,,dodatkowego” wynagrodzenia za wynik pracy.

W niemieckiej klasyfikacji rowniez jest widoczna kwestia dotyczaca formy
rozliczania przepracowanego czasu przez pracownikow, ale widac juz potozenie
nacisku na mozliwo$¢ mierzenia i oceniania efektywnosci pracownika.
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2. Wynagrodzenia w ramach grantow europejskich
w polskich instytucjach naukowych

W polskim sektorze publicznym pracownicy zatrudniani sa docelowo na
umowe o pracg i posiadaja swoj zakres obowiazkow powigzany z otrzymywa-
nym wynagrodzeniem. Stawki pracownicze sg ustalane zgodnie z regulaminami
pracy. W takim wypadku, w momencie otrzymania zgody na realizacje projektu
unijnego w podmiotach publicznych, nastgpowat pierwszy konflikt interesow na
linii pracodawca-pracownik w konteks$cie wykonywania pracy na rzecz projektu.
Podstawowym sposobem wynagradzania zgodnie z wytycznymi projektow unij-
nych byta i weiaz jest refundacja otrzymywanych wynagrodzen'.

Brak dodatkowych korzysci po stronie pracownika mogt prowadzi¢ do bra-
ku wykorzystania srodkéw finansowych, ze wzgledu na brak motywacji poten-
cjatu kadrowego jednostki.

W zwiazku z powyzszym, zaczgto stosowac w praktyce dwa rozwiazania:

1) zawieranie z pracownikami zatrudnionymi w jednostce umoéw cywilnopraw-
nych na rzecz realizacji projektu,

2) stosowanie dodatkowych wynagrodzen za prace wykonywana na rzecz pro-
jektu unijnego przez juz zatrudnionych pracownikow.

Rozwiazanie 1 byto i jest szeroko omawiane w srodowisku 0sob rozliczaja-
cych srodki unijne podczas szkolen dotyczacych rozliczania naukowych projek-
tow wspotfinansowanych ze $rodkow wspolnotowych. Rozwiazanie to jest nie-
raz kwestionowane przez audytorow wewngtrznych jednostek naukowych, jak
rowniez jest podwazane przez kontrole zewngtrzne podczas audytéw dotycza-
cych prawidlowego wykorzystania §rodkow unijnych. A. Juszczak odnosi si¢
wprost do tego zagadnienia, wskazujac na zakaz zawierania przez podmioty re-
alizujace prace w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki umow cywil-
noprawnych z wlasnym pracownikiem w celu wykonywania zadan na rzecz tego
programu [Juszczak, 2010].

Rozwiazanie 2, po wprowadzeniu odpowiednich zmian w regulaminach
pracy, byto szeroko stosowane w $rodowisku naukowym. Dodatkowe stawki
przypisane do pracownika na podstawie kart czasu pracy, tworzonych na potrze-
by realizacji danego projektu unijnego, dawaty stawki tzw. ,,dodatkowych wy-
nagrodzen”.

' Pracodawca uzyskuje $rodki za wykonywana prace przez pracownikéw na rzecz projektu, pra-
cownik natomiast otrzymuje dodatkowe obowiazki, bez zadnych dodatkowych gratyfikacji fi-
nansowych.
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Nowe wytyczne dla Programow Ramowych Unii Europejskiej w perspek-
tywie finansowej 2014-2020 wprowadzaja ograniczenie mozliwos$ci wyptacania
wynagrodzen dodatkowych do kwoty 8000 euro dla jednego pracownika. Kwota
jest wyliczana w skali roku, przy zatozeniu przypisania catego czasu pracownika
zatrudnionego na peten etat do danego projektu. W zwiazku z tym, rzeczywista
kwota dodatkowego wynagrodzenia przypisanego dla pracownika realizujacego
projekt, podczas gdy realizuje on rowniez inne zadania w ramach stosunku pra-
cy, jest duzo nizsza od wspomnianego limitu 8000 euro” [www 1].

A. Siemaszko i B. Trammer [2014] precyzyjnie opisuja problem zastosowa-
nia dodatkowych stawek przez pracodawcoéw realizujacych projekty naukowe
w ramach Programu Horyzont 2020. Dostrzegajac problem, Autorzy sugeruja
zmiang sposobu wynagradzania w jednostkach, proponujac szczegétowe rozwia-
zanie polegajace na zastosowaniu wyzszych wynagrodzen dla osob aktywnych,
uzyskujacych dodatkowe $rodki finansowe z roznych zroédel. Nowy system wyna-
gradzania wymagatby okresowej weryfikacji ,,efektywnos$ci” pracownikow.

Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (dalej: MNiSW), otrzymujac
niepokojace sygnaty ze srodowiska akademickiego, réwniez podjeto kroki w ce-
lu znalezienia rozwiazania tego zagadnienia. Na stronie internetowej MNiSW
1 czerwca 2015 r. pojawita si¢ informacja o dzialaniach Ministerstwa w celu ko-
rekty modelowego sposobu wynagradzania pracownikow z grantow europej-
skich. W tym celu miata by¢ tworzona ,,koalicja” z innymi panstwami Europy
Srodkowo-Wschodniej. Rezultaty powyzszego dziatania sa nieznane [www 2].

Kolejng propozycja dyskutowana w $rodowisku beneficjentow projektow
naukowych dofinansowywanych ze §rodkéw europejskich bylo przyznawanie
dodatkowych grantow przez MNiSW na pokrycie czgsci ,,dodatkowych wyna-
grodzen” wyptacanych na rzecz pracownikéw naukowych realizujacych projekt
unijny, nierefundowanych w ramach projektow Horyzont 2020. Do dzisiaj nie
zostaly opublikowane informacje o takim grancie.

2 Stanowi ona odpowiednia proporcje do kwoty 8000 euro w zaleznosci od zaangazowania cza-
sowego pracownika na rzecz Programu Ramowego Unii Europejskiej Horyzont 2020. Na przy-
ktad dla pracownika poswigcajacego w skali roku 25% swojego czasu na rzecz projektu nauko-
wego wspotfinansowanego ze srodkow wspdlnotowych, ta kwota bedzie wynosi¢ odpowiednio
w proporcji: 25% z 8000 euro, czyli 2000 euro.
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3. Geneza problemu wynagradzania w ramach projektow
wspolfinansowanych ze Srodkéow unijnych dla pracownikow
naukowych jednostek polskiego sektora finanséow publicznych

Problem wynagradzania w ramach projektow wspotfinansowanych ze $rod-
kéw wspolnotowych dotyczy nie tylko Polski, o czym $wiadczy zainteresowanie
zagadnieniem przez inne panstwa Unii Europejskiej [www 2]. Rozbieznos¢ po-
dejs¢ do kwestii wynagrodzen z tego zakresu wynika z uwarunkowan historycz-
nych, spotecznych, poziomu wynagrodzen obowiazujacych w sektorze finansow
publicznych, réznicy w formach zatrudniania i wynagradzania migdzy krajami
Europy Zachodniej a Polska i innymi krajami Europy Srodkowo-Wschodniej.

W Polsce nie jest stosowany standardowy model wynagradzania wystepuja-
cy w zachodnich jednostkach naukowych, realizujacych projekty europejskie,
tzw. ,,contract job”, gdzie pracownicy sa odpowiednio wynagradzani za prace
wykonywane na podstawie umow krotkookresowych. Wydaje si¢ wysoce praw-
dopodobne, ze zadna polska instytucja publiczna nie zgodzi si¢ na wysokie wy-
nagrodzenie podstawowe dla pracownika. Z drugiej strony mozna przypuszczac,
ze polscy pracownicy naukowi (dotad zatrudnieni na podstawie umdéw o prace
na czas nieokreslony) nie bgda zainteresowani umowa krotkoterminowa.

Polski sektor finanséw publicznych charakteryzuje si¢ nizszym wynagro-
dzeniem oraz wigksza stabilnoscia zatrudnienia w poréwnaniu do sektora finan-
sow prywatnych. Niski poziom ptac podstawowych pracownikéw zatrudnionych
na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony jest zaprzeczeniem idei, ktora
przyswiecata osobom tworzacym wytyczne programu Horyzont 2020.

Potrzeba zmian w podejéciu do kwestii wynagrodzen ma swoje odzwiercie-
dlenie w polskiej literaturze. Obecny system, gwarantujacy niska podstawe wy-
nagrodzenia i premi¢ uznaniowa, nie sprawdza si¢. Wynika to z faktu braku bez-
posredniego powiazania efektow pracy z poziomem ptac. Na patologie zwigzane
z nieefektywnym zastosowaniem systemu premiowego w przedsigbiorstwach
panstwowych i spotkach Skarbu Panstwa wskazuje M.W. Kopertynska [2000,
s. 121-124]. Przyczyna zmian w formie wynagradzania jest sam fakt poruszania
si¢ w warunkach nowej gospodarki, gdzie kluczowym czynnikiem warto$ci
i sukcesu organizacji jest optymalizacja posiadanego kapitatu ludzkiego. Jedna
ze strategicznych form osiagania sukcesu danego przedsigbiorstwa jest racjonal-
ne motywowanie, wynagradzanie pracownikow na podstawie ich osiagnigc,
przyrownywanych do wynikow oczekiwanych w standardach pracy [Kawka,
2014, s. 124-125]. Jako czynniki wplywajace na ksztaltowanie nowego rodzaju
pracownika w organizacji wskazuje A. Tofler:
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— r6znorodnos$¢ zadan i czynnosci wraz z poszerzaniem si¢ zakresu obowiazkow,
— nowe zadania z nieoczekiwanymi i ciaglymi reorganizacjami pracy,

— elastycznos¢ dostosowania si¢ do zmieniajacych warunkow,

— wielopodmiotowo$¢ w relacjach wiadzy,

— poszukiwanie wlasnej tozsamosci i sensu wykonywanej pracy,

— prosumpcja — praca na wlasny uzytek, dla siebie samego [2006, s. 428-433].

Powyzsze elementy pracy nowoczesnego pracownika niosa za soba potrze-
bg zmiany w sposobie wynagradzania. Nowoczesne podejscie do wynagradzania
wskazuje na redefiniowanie pojecia wynagrodzenia. Placa przestaje by¢ kosz-
tem, zaczyna by¢ naktadem inwestycyjnym. Wynagrodzenie ma zatem na celu
uruchomienie i generowanie przyszlych zyskéw z rozwoju kapitatu ludzi i ich
wiedzy, a nie — jak dotychczas, optacanie przesztych wynikéw oraz czasu i dys-
pozycyjnosci bezimiennego cztowieka [Borkowska, 2012, s. 165].

Jednostki naukowe (niezaleznie od przynalezno$ci do sektora finansow
prywatnych czy publicznych) z racji samej istoty dziatalnosci, powinny wyka-
zywa¢ innowacyjno$¢ w swoim sposobie dziatania. Zaleznosci konstrukcyjne
systemu wynagrodzen w organizacjach innowacyjnych przedstawia tab. 2.

Tabela 2. Zaleznosci konstrukcyjne systemu wynagrodzen w organizacjach
o wysokiej innowacyjnosci

Sktadowe budowy systemu wynagrodzen Firmy innowacyjne
poziom wynagrodzen bardzo wysoki
premie powyzej przecigtnej
wynagradzanie za efekty wysokie poziomy wynagradzania za efekty, premie

silnie zalezne od efektow, przewaznie indywidualne,
rzadko zespotowe

zespotowe formy wynagradzania stosowane bardzo czgsto

wynagradzanie innowatorow wysoki poziom ptac skorelowany z wysokim
poziomem innowacyjnosci, premia i nagrody
ze strony przetozonego

motywowanie niematerialne prawie brak

zaangazowanie pracownikow niski odsetek

Zrodto: [Sajkiewicz, 2010, s. 127].

Nowoczesny system wynagradzania dla konkurencyjnych przedsigbiorstw
innowacyjnych powinien charakteryzowac si¢ elastyczno$cia zarzadzania oraz
ptaca efektywnos$ciowa. Elastycznos$ci stuzy zastosowanie w systemach wyna-
grodzen nastgpujacych rozwigzan:
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— wynagradzanie za kompetencje,
— efektywnosciowy mechanizm korekty wynagrodzen,
— duzy udziat sktadnikow ruchomych w pakiecie wynagrodzen,
— wynagradzanie za efekty zespotowe,
— rozne formy partycypacji finansowej,
— stosowanie wskaznikdéw controllingu ptac [Juchnowicz, 2012, s. 97].
Ptaca efektywnosciowa to ptaca motywacyjna, odpowiednio wysoka, ktora
ma zachgci¢ pracownika do wydajnej pracy [Mortensen, 2012, s. 42-46].

Podsumowanie

Rozwiazywanie problemu zwiazanego z wynagradzaniem pracownikow re-
alizujacych prace w ramach projektow wspotfinansowanych ze zrodet unijnych
polega wciaz na ciaglym przystosowaniu regulacji projektow unijnych do pol-
skiej rzeczywistosci. Regulacje unijne dotyczace rozliczania projektéw europe;j-
skich sa pisane gltéwnie na podstawie uwarunkowan wystgpujacych w krajach
Europy Zachodniej. Kraje te charakteryzuja si¢ wigksza mobilnoscia naukow-
cow 1 zatrudnianiem pracownikdéw na tzw. ,,contract job” (odpowiednik polskie;j
umowy o pracg na czas okreslony).

Starania podejmowane przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego,
ukierunkowane w celu albo zmiany wytycznych przynajmniej dla krajow tzw.
Nowej Unii, albo refundacji czgsci dodatkowych wynagrodzen, sa kolejnym
tymczasowym rozwiazaniem. Na pewno stanowia rozwiazanie niezbedne w celu
mozliwosci biezacej realizacji projektow unijnych.

Wydaje sig, ze nowoczesny regulamin pracy w jednostkach naukowych sek-
tora finanséw publicznych jest jednym z elementéw niezbednych do realizowa-
nia projektéw unijnych na zasadach zblizonych do zasad obowiazujacych w jed-
nostkach naukowych Europy Zachodniej. Poniewaz polskie jednostki sektora
finans6w publicznych sa elementem wigkszego systemu panstwowego, powyz-
sze dziatanie moze by¢ niewystarczajace. Jednostki sektora finanséw publicz-
nych sa tylko elementem systemu finans6w publicznych Panstwa Polskiego.

Tworzenie efektywnego systemu wynagrodzen wymaga uwzglednienia wie-
lu uwarunkowan, w tym na poziomie narodowym, na co zwraca uwage¢ M. An-
dratojé. Do czynnikow na poziomie narodowym autorka zalicza: poziom rozwo-
ju gospodarczego, sytuacje na rynku pracy, regulacje prawne, system polityczny,
system podatkowy, system zabezpieczenia spolecznego, role zwiazkow zawo-
dowych, sytuacj¢ demograficzna [ Andratoj¢, 2010, s. 62].



Dodatkowe wynagrodzenia w programie Horyzont 2020 jako wstep... 29

Uwazam, ze powyzsze problemy nalezy rozwigza¢ dwutorowo. Na pewno
wskazane jest, by przedstawiciele polskich wtadz juz podczas wstepnej fazy re-
dagowania wytycznych przez Komisje Europejska, ktore beda podstawa do roz-
liczania projektow naukowych, mocno akcentowali uwarunkowania spoteczno-
gospodarcze wystepujace w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej. Z drugiej
strony potrzeba dyskusji na poziomie ministerialnym w porozumieniu z przed-
stawicielami jednostek naukowych nt. sposobu przystosowania si¢ do nowych
uwarunkowan oraz czerpania wzorcow z krajow wysoko rozwinigtych.
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ADDITIONAL REMUNERATION IN HORIZON 2020 PROGRAMME
AS AN INTRODUCTION TO THE NEW ATTITUDE TOWARDS
REMUNERATION OF SCIENTISTS EMPLOYED IN POLISH PUBLIC
FINANCE SECTOR WHO CONDUCT SCIENTIFIC PROJECTS
CO-FINANCED BY EUROPEAN UNION

Summary: The article stipulates the issue of rewarding scientists, employed in Polish
public finance sector, who conduct research projects co-financed by European Union.
The reason for deliberations is the limited additional remuneration, implemented by
Horizon 2020 Framework Projects guidance. The solution to the problem can be adapted
only when the background of the issue is understood. The remuneration guidelines of the
European projects are being created mainly from the Western Europe point of view, and
in accordance to the complex western remuneration systems. According to the analysis
presented in the article, the problem is elaborate.

Keywords: Horizon 2020, human resources management, remuneration system.



