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Pracownicze plany kapitalowe (PPK) to nowa forma zaktadowych systeméw emerytal-
nych w Polsce. Beda one sukcesywnie wprowadzane najpierw w duzych (od 2019 r.),
a w kolejnych latach — w matych i $rednich przedsi¢biorstwach oraz w sektorze finansow pu-
blicznych. Specyficzna konstrukcja tych programéw (obowiazek tworzenia i prowadzenia
dla pracodawcow, dobrowolne uczestnictwo, ale z automatycznym zapisem i mozliwosciag
odstgpienia dla pracownikow), zaangazowanie pracodawcy i pracownika w optacanie skta-
dek oraz panstwa w subsydiowanie programu sprawia, ze istnieje realna szansa na upo-
wszechnienie tej formy dodatkowego oszczedzania na emeryture w zakladzie pracy.

W artykule przedstawiono wstgpne wyniki badan nad mozliwosciami wykorzystania
PPK jako pozaptacowego dlugoterminowego instrumentu motywowania pracownikow.

Stowa kluczowe: pracowniczy plan kapitatowy, zakladowy system emerytalny,
teorie motywowania, pozaptacowe benefity, polityka wyna-
grodzen

1. WPROWADZENIE

1.1. Cele, konstrukcja i funkcje pracowniczych planow kapitalowych
w systemie zabezpieczenia emerytalnego
I w wymiarze makroekonomicznym

W 2019 r. weszta w zycie Ustawa 0 pracowniczych planach kapitatowych PPK
(Dz.U., 2018, poz. 2215). Te nowe systemy emerytalne beda wprowadzane sukce-

sywnie:

* Politechnika Poznanska, Wydzial Inzynierii Zarzadzania.
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— od 1 lipca 2019 r. w duzych firmach, zatrudniajacych co najmniej 250 pracow-
nikéw (wedtug stanu na dzien 31 grudnia 2018 1.),

— od 1 stycznia 2020 r. w przedsigbiorstwach zatrudniajacych co najmniej 50 os6b
(wedtug stanu na dzien 30 czerwca 2019 1.),

— od 1 lipca 2020 r. w przedsigbiorstwach zatrudniajacych co najmniej 20 osob
(wedtug stanu na dzien 31 grudnia 2019 r.),

— od 1 stycznia 2021 r. w pozostatych podmiotach, w tym w jednostkach sektora
finans6w publicznych.

Zgodnie z zatozeniami ustawy PPK sg tworzone i prowadzone w celu systema-
tycznego oszczgdzania Srodkow z przeznaczeniem na wyptate po osiagnigciu przez
uczestnikow 60. roku zycia (art. 3 ustawy). Ma to by¢ powszechny i dobrowolny
system dlugoterminowego oszcz¢dzania, dostgpny dla wszystkich zatrudnionych,
ktorzy podlegaja obowigzkowemu ubezpieczeniu emerytalnemu i rentowemu. W tym
miejscu warto zaznaczy¢, ze zakres podmiotowy ustawy jest szeroki. Obejmuje ona
(art. 2, ust. 1, pkt 18) nie tylko osoby pracujace w ramach umowy o pracg, ale row-
niez inne kategorie osob zatrudnionych:

— osoby fizyczne wykonujace prace naktadcza, ktore ukonczyty 18. rok zycia,

— cztonkow rolniczych spoétdzielni produkcyjnych oraz spédtdzielni kotek rolni-
czych,

— osoby fizyczne, ktore ukonczyty 18. rok zycia, wykonujace pracg na podstawie
umowy agencyjnej lub umowy zlecenia,

— cztonkow rad nadzorczych, podlegajacych z tytutu petnienia tych funkcji obo-
wigzkowemu ubezpieczeniu emerytalnemu i rentowemu na terenie Rzeczpospo-
litej Polskiej.

Gwoli $cistosci nalezy dodaé, ze nie jest to system w petni dobrowolny, gdyz
pracodawca ma obowigzek zapisa¢ do programu pracownikéw w wieku 18-55 lat,
a zatem z punktu widzenia pracodawcy jest to system obligatoryjny. W PPK wyko-
rzystano sprawdzony w innych krajach (m.in. w Wielkiej Brytanii i w Nowej Ze-
landii) mechanizm automatycznego zapisu pracownika ($cislej: osoby zatrudnio-
nej) do programu. Pracownik, ktory przepracowal co najmniej trzy miesigce
w danym zakladzie pracy, zostaje automatycznie zapisany przez pracodawce do
programu z mozliwoscia rezygnacji z oszcz¢dzania. Z badan reprezentantow eko-
nomii behawioralnej (por. Thaler, Sunstein, 2009) wynika, ze wigkszo$¢ ludzi
przejawia tendencj¢ do utrzymania status quo, a tak zwana architektura wyboru
(sposob zaprezentowania dostgpnych opcji) ma bardzo duzy wptyw na podejmo-
wane decyzje. Jesli przystapienie do zaktadowego programu emerytalnego o cha-
rakterze dobrowolnym wymaga dodatkowego wysitku ze strony pracownika,
a opcja domyslng (ang. default option) jest brak uczestnictwa, to stopien uczestnic-
twa w programie jest z reguty o wiele nizszy niz w programie z automatycznym
zapisem (ang. automatic-enrolment) i mozliwoscig odstapienia (co wymaga podje-
cia dodatkowych dziatan, ztozenia specjalnych deklaracji o rezygnacji itp.). Ten
skadinad bardzo ciekawy aspekt PPK nie bgdzie w tym artykule szerzej analizowa-
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nyl. Generalnie za trafniejsze nalezy uzna¢ okreSlenie pracowniczych programow
emerytalnych jako zaktadowego systemu emerytalnego o charakterze quasi-obo-
wigzkowym.

W przeciwienstwie do istniejgcych od 1999 r. w Polsce pracowniczych progra-
moéw emerytalnych (PPE), gdzie sktadke podstawowa optaca pracodawca, a pra-
cownik moze, ale nie musi oplaci¢ sktadke dodatkowa, w pracowniczych planach
kapitalowych wptaty na konto w PPK pochodzi¢ bedg z trzech zrédet: od praco-
dawcy, pracownika i panstwa (por. rys. 1).

Pracownik Pracodawca Panstwo
2% + 1,5% + 250 zt
+ dobrowolna dodatkowa + dobrowolnie oplata powitalna +
wplata do 2%" dodatkowo do 2,5%" + 240 zt rocznie

Rys. 1. Schemat programu pracowniczych planoéw kapitatowych (* procent wynagrodzenia
stanowigcego podstawe naliczania sktadki na ubezpieczenie emerytalne i ubezpieczenie
rentowe). Opracowanie wlasne

Woprowadzenie pracowniczych planow kapitatowych moze stanowi¢ nowa ja-
ko$¢ w polskim systemie emerytalnym pod warunkiem, ze rzeczywiscie bedzie to
system powszechny, obejmujacy miliony osob zatrudnionych, a nie tylko — jak do
tej pory dobrowolny tzw. Il filar systemu emerytalnego w Polsce — nieznaczny
odsetek ogoétu pracujacych. Wedtug stanu na 31.12.2017 r. PPE objetych byto
395,8 tys. oséb, co stanowito (wedlug dostepnych danych) 2,41% ogotu liczby
0s6b pracujgcych (KNF, 2018)% w roku 2018 indywidualne konta emerytalne
(IKE) posiadato 995,7 tys. osdb, co stanowito 5,8% ogoétu pracujacych (KNF,
2019; obliczenia wiasne), a IKZE 730,4 tys. 0sob, tj. okoto 4,3% liczby osob pra-
cujagcych (KNF, 2019; obliczenia wiasne). Problem bardzo stabego, niewystarcza-
jacego W stosunku do potrzeb rozwoju dodatkowego oszczedzania na cele emery-

! Problematyka zastosowan ekonomii behawioralnej w reformowaniu zakladowych sys-
temow emerytalnych zostata szerzej przeanalizowana w publikacjach autora (Szczepanski,
2017a, 2017b).

2 Zgodnie z art. 133, ust. 1 Ustawy o PPK ,,przepisow ustawy nie stosuje sie do podmio-
tu zatrudniajacego, ktory (...) prowadzi PPE oraz nalicza i odprowadza sktadki podstawo-
we do PPE w wysokos$ci co najmniej 3,5% wynagrodzenia, jezeli do PPE przystapito co
najmniej 25% 0s6b zatrudnionych w danym podmiocie zatrudniajgcym”. Wymog ten musi by¢
spelniony do momentu, gdy dana grupa przedsigbiorstw bedzie zobowigzana utworzy¢ PPK
(np. duze przedsiebiorstwa zatrudniajace od 250 pracownikéw — do 1 lipca 2019 r.). Spowo-
dowato to pewien wzrost zainteresowania tworzeniem pracowniczych programéw emerytal-
nych (PPE) w 2018 r., ale nie zmieni to juz w istotny sposob poziomu uczestnictwa w PPE. Ta
forma zaktadowych systeméw emerytalnych z chwilg wprowadzenia PPK nie bedzie si¢ juz
rozwija¢, aczkolwiek istniejace pracownicze programy emerytalne beda kontynuowane.
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talne jest szczegolnie doniosty z perspektywy pogtebiajacej si¢ dysproporcji mie-
dzy wysokos$cia wynagrodzen a prognozowang wysoko$cia swiadczen emerytal-
nych z powszechnego systemu zabezpieczenia emerytalnego. Jak wskazano w pu-
blikacji Zielona ksigga. Przeglgd Emerytalny ... z 2016 r. (ZUS, 2016), w grudniu
2015 r. przecigtna wysoko$¢ emerytury przyznanej wedhug nowych zasad w 2015 r.
wynosita 2037,29 zt (co stanowito 59,8% przecigtnego wynagrodzenia w 2015 r.,
pomniejszonego o obligatoryjng sktadke na ubezpieczenia spoteczne placong przez
ubezpieczonego). W przypadku mezczyzn przecigtna ta wynosita 2639,23 zi,
aw przypadku kobiet — 1641,05 zt. Wedlug najnowszych dostepnych danych®
przecigtna kwota emerytury wyptacanej przez ZUS w marcu 2018 r. wyniosta
2179,28 zt — dla populacji mg¢zczyzn 2717,09 zi, a dla populacji kobiet 1817,75 zt
(ZUS, 2018).

O ile obecnie stopa zastgpienia (relacja emerytury netto do ostatniego dochodu
z pracy netto) wynosi okoto 55%, o tyle w perspektywie dtugoterminowej — we-
dtug prognoz ZUS oraz mi¢dzynarodowej organizacji OECD — jeszcze si¢ obnizy.
OECD prognozuje stope zastgpienia dla oséb rozpoczynajacych prace w 2016 r.
zaledwie na poziomie 38% (netto) w 2050 r. Polska nalezy przy tym do panstw,
w ktorych spadek poziomu zabezpieczenia emerytalnego oferowanego przez pu-
bliczny system emerytalny bedzie najwigkszy. W panstwach cztonkowskich OECD
nizszych emerytur w relacji do wynagrodzen mogg si¢ spodziewaé jedynie miesz-
kancy Meksyku (por. rys. 2). W przeciwienstwie do Polski sktadki do publicznego
systemu emerytalnego sg w Meksyku relatywnie niewielkie.
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Rys. 2. Prognozowana stopa zastgpienia netto w 2050 r. Dane dotyczace Polski dodatkowo
oznaczono strzatka. Opracowanie wlasne na podstawie: OECD, 2018

3 Stan z 30 kwietnia 2019 r.
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Jedna z podstawowych przyczyn obnizania si¢ poziomu zabezpieczenia emery-
talnego w Polsce, podobnie jak w innych krajach rozwinigtych gospodarczo, jest
demograficzne starzenie si¢ spoleczenstwa. Spadek liczby urodzen, zmniejszajaca
si¢ umieralnos$¢ i wydtuzenie sredniego dalszego trwania zycia (konsekwencja mniej-
szej umieralno$ci) wptywaja bezposrednio na liczbe emerytéw, rencistow i osob
ubezpieczonych oraz oddziatuja w istotny sposob na sytuacje finansowa Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych. Zgodnie z prognozg EUROPOP 2013 w 2060 r., w po-
rownaniu do 2015 r., populacja ogdtem zmaleje o 5,4 min osob (spadek o 13,9%),
populacja w wieku przedprodukcyjnym zmaleje o 1,7 min osob (spadek o 24,8%),
populacja w wieku produkcyjnym zmaleje o 8,0 mln 0sob (spadek o 33,3%), popu-
lacja w wieku poprodukcyjnym wzroénie o 4,4 mln 0sob (wzrost o 58,0%), co ne-
gatywnie wplynie na stabilizacj¢ finansowg powszechnego systemu emerytalnego.
Aby utrzymaé¢ obecny poziom zabezpieczenia potrzeb zyciowych po osiggnieciu
wieku emerytalnego, potrzebne jest zapewnienie dodatkowych oszczednosci. Cze-
sciowo, ale nie w pelni, zmiany demograficzne moze skompensowaé réwniez
wzrost wydajnosci pracy.

Tymczasem, jak wskazano w publikacji Zielona Ksiega. Przeglgd Emerytalny ...
z 2016 r. (ZUS, 2016), trzy czwarte Polakow w zaden sposob nie odktada pienig-
dzy z przeznaczeniem na zabezpieczenie na staro$¢, a dominujgcym powodem
nieoszczedzania na cele emerytalne jest brak wystarczajacych $rodkéw finansowych
— matle przychody lub ich brak. Konieczno$¢ rozwoju dodatkowych systeméw emery-
talnych w Polsce nie podlega dyskusji, a systemy zaktadowe pod wieloma wzglgdami
mogg sie okaza¢ bardziej efektywne od indywidualnych (efekt skali — mniejsze
koszty inwestowania, mozliwo$¢ wynegocjowania nizszych optat od dostawcow
ustug finansowych).

Roéwniez z makroekonomicznego punktu widzenia rozwdj i upowszechnienie
dodatkowych, dlugoterminowych oszczednosci na cele emerytalne sg bardzo po-
trzebne. Chodzi przy tym nie tylko o stabilno$¢ finanséw publicznych, ale tez
0 zwigkszenie stopy oszczednosci, ktora jest podstawg wzrostu inwestycji — jedne-
go z podstawowych czynnikéw wzrostu gospodarczego (mierzonego np. wskazni-
kiem PKB). Nic zatem dziwnego, ze Stworzenie nowego, powszechnego systemu
dodatkowego oszczedzania na emerytur¢ w zaktadach pracy w formie PPK stato
si¢ waznym elementem ,,Programu Budowy Kapitatu”, ktory stanowi cze$¢ dtugo-
terminowe;j strategii rozwoju spoteczno-gospodarczego Polski — ,,Strategii na rzecz
Odpowiedzialnego Rozwoju do roku 2020 (z perspektywa do 2030 r.)”, przyjetej
przez Rade Ministrow 14 lutego 2017 r. (Ministerstwo Rozwoju, 2017).

1.2. Pracownicze plany kapitalowe jako nowy instrument strategii
zarzadzania zasobami ludzkimi

Wprowadzenie PPK w zakladzie pracy stanowi wazne wyzwanie dla pracodaw-
cow (Wojewodka, 2019; Wojewodka et al., 2019). W pierwszej kolejnosci — we
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wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi lub inng reprezentacja pracownikow —
muszg oni dokona¢ wyboru instytucji finansowej zarzadzajacej programem (moze
nig by¢ towarzystwo funduszy inwestycyjnych, powszechne towarzystwo emery-
talne lub zaklad ubezpieczen), podpisa¢ umowe o zarzadzanie srodkami groma-
dzonymi w programie, dokonaé¢ zapisu pracownikéw do PPK (spo$rdd osdb
w wieku 18-55 lat pracujacych co najmniej trzy miesigce w danej firmie), utwo-
rzy¢ odpowiednig infrastrukture kadrowo-ksiegowa umozliwiajaca przekazywanie
sktadek od pracodawcy i pracownika na wydzielone konto w PPK, a nastgpnie
administrowa¢ programem pod kontrolag powotanych do tego instytucji panstwo-
wych (Polski Fundusz Rozwoju, Panstwowa Inspekcja Pracy, Komisja Nadzoru
Finansowego). Wymaga to rozwigzania szeregu problemow natury organizacyjne;j
i zarzadczej — zarowno o charakterze strategicznym (wybor wiarygodnego dostaw-
cy ustug finansowych nalezy uzna¢ za decyzje strategiczng, bo powinna to by¢
instytucja finansowa obstugujaca program w perspektywie dtugoterminowej), jak
i operacyjnym (komunikacja z pracownikami, rejestracja programu itp.).

Pracownicze plany kapitalowe naleza do pozaptacowych sktadnikow systemu
wynagrodzen — §wiadczen pozapienigznych, zwanych takze bonusami czy benefi-
tami (Wyrwicka, Grzelczak, Krugietka, 2010, 190). Zgodnie z tradycyjnag funkcja
zaktadowych systemow emerytalnych moga pehi¢ funkcje motywacyjna, zwick-
sza¢ lojalnos¢ zatrudnionych juz pracownikéw wobec pracodawcy i stanowic
czynnik podwyzszajacy atrakcyjnos¢ i konkurencyjno$é pracodawcy w pozyski-
waniu nowych pracownikéw (marketing kadrowy, kreowanie wizerunku przedsie-
biorstwa — employer branding). Wprowadzenie PPK wymaga przemyslenia ich
miejsca 1 roli na tle innych dostepnych w danym przedsiebiorstwie §wiadczen po-
zapienigznych, do ktorych oprécz swiadczen emerytalnych naleza $wiadczenia
zabezpieczajace (np. ubezpieczenia medyczne dla pracownikdéw, ubezpieczenia na
zycie), $wiadczenia materialne (samochody stuzbowe dla kadry kierowniczej, lap-
topy, mozliwo$¢ korzystania z obiektow sportowych i socjalnych, pozyczki itp.)
oraz §wiadczenia niematerialne (np. udziat w finansowanych przez firm¢ szkole-
niach, wyjazdach itp.). By¢ moze wprowadzenie PPK zmusi pracodawcow do re-
zygnacji z niektoérych oferowanych do tej pory benefitow.

Aby w petni wykorzysta¢ potencjat PPK, niezbgdne jest wlaczenie ich do stra-
tegii zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) i motywowania. Ustawa o PPK daje ku
temu okreslone mozliwosci, ale to, czy i na ile zostang one wykorzystane, zalezy
w decydujacej mierze od samych pracodawcow. Jesli bowiem pracowniczy plan
kapitatowy zostanie potraktowany jedynie jako nowy, dodatkowy koszt dla praco-
dawcy, a nie jako nowy instrument budowania kapitatu ludzkiego i motywowania,
to mozliwos$ci zwigzane z PPK nie zostang w pelni spozytkowane.

Z punktu widzenia strategii zarzadzania zasobami ludzkimi i motywowania
szczegollnie istotna jest mozliwos¢ zroznicowania wplaty dodatkowej do PPK fi-
nansowanej przez pracodawce (,,podmiot zatrudniajacy” w terminologii stosowanej
w ustawie o PPK). O ile wptata 1,5% wynagrodzenia przez pracodawce, jak juz
wspomniano, jest obligatoryjna, o tyle — zgodnie z art. 26, ust. 3 Ustawy o PPK
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pracodawca ma mozliwo$¢ wnoszenia sktadki dodatkowej (do 2,5%). Co wigcej,
wysokos¢ sktadki dodatkowej do PPK moze by¢ zréznicowana. Ustawodawca nie
uregulowal szczegotowo zasad zréznicowania sktadki dodatkowej finansowanej
przez podmiot zatrudniajacy. ,,Moze ona by¢ zréznicowana zaré6wno liniowo, jak
i skokowo” (Wojewodka, 2019, 111). W umowie o zarzadzanie PPK z instytucja
finansowa mozliwe jest zroznicowanie wysokos$ci sktadek dodatkowych ze wzgle-
du na staz pracy uczestnika programu. Wprowadzenie innych kryteridéw zr6znico-
wania wplaty dodatkowej wymaga wprowadzenia stosownych regulacji do tzw.
zrodet zaktadowego prawa pracy (regulamin wynagrodzen, zbiorowy uktad pracy).
Wymaga to zatem dodatkowego wysitku i inicjatywy ze strony pracodawcy, ale
W zamian przedsigbiorstwo zyskuje bardziej elastyczne narzedzie ksztaltowania
polityki wynagrodzen pozaptacowych (zwanych tez benefitami) i motywowania
pracownikow.

Celem poznawczym niniejszego artykutu jest prezentacja wstepnych wynikow
badan nad mozliwosciami wykorzystania PPK w procesie motywowania pracow-
nikow.

2. STATUS PRACOWNICZYCH PLANOW KAPITALOWYCH
W SWIETLE WYBRANYCH TEORII MOTYWOWANIA

Ponizej przedstawiono interpretacje statusu PPK jako emerytalnego $wiadcze-
nia pozaplacowego z uwzglednieniem wybranych teorii motywowania. Zastosowa-
no przy tym analiz¢ podobng do przeprowadzonej wczesniej w odniesieniu do wy-
korzystania pracowniczych programéw emerytalnych (PPE) w procesie motywo-
wania (Jedynak, 2010).

Na gruncie nadal bardzo popularnej klasycznej teorii hierarchii potrzeb Ma-
slowa (Maslow, 1954) PPK mozna potraktowaé jako czynnik motywujacy przez
zaspokojenie potrzeb bezpieczenstwa (drugi poziom w 5-stopniowej hierarchii
potrzeb), powigzanych z oczekiwaniem stabilizacji. Coraz wigcej pracownikow
zdaje sobie sprawe, ze przyszie emerytury z publicznego systemu emerytalnego
beda niewystarczajace. Program emerytalny, w ktorym oprocz sktadki optacanej
przez pracownika wktad pieni¢zny wnoszg pracodawca oraz panstwo, moze byc
postrzegany jako zwigkszajacy ich poczucie bezpieczenstwa. Nalezy jednak pamie-
ta¢, ze w danej organizacji moga si¢ znajdowac¢ pracownicy 0 réznych poziomach
hierarchii potrzeb (np. kadra kierownicza o wyzszych dochodach), przez co sila
motywacyjna programu emerytalnego oferowanego przez zaktad pracy bedzie
zréznicowana.

Jesli w programie PPK pracodawce sta¢ bedzie na zroznicowanie sktadki do-
datkowej z uwzglednieniem stazu pracy oraz innych kryteriow, to pracownicy
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otrzymujacy wyzsza sktadke do programu emerytalnego moga odczuwac silniejsze

bodzce motywacyjne (odwotujace si¢ do potrzeby uznania i samorealizacji).

Rozwazajac zastosowanie PPK do motywowania pracownikow, mozna odwotaé
sie rowniez do teorii ERG Aderfera (Aderfer, 1972). Teoria ERG opiera sie¢ na
podziale potrzeb na trzy kategorie (Griffin, 2012, 521-523):

— E (existence needs) — potrzeby egzystencji — odnoszace si¢ do fizjologicznych
i materialnych warunkow zycia jednostki, zaspokajane w miejscu pracy przez
wynagrodzenie, warunki pracy, bezpieczenstwo pracy itp.; odpowiadaja potrze-
bom fizjologicznym i potrzebom bezpieczenstwa u Maslowa,

— R (relatedness needs) — potrzeby kontaktu lub integrujace — obejmujace potrze-
by kontaktéw spotecznych, zaspokajane przez pracg zespolowa, kolezenstwo,
przyjazn, przyjazng atmosfere itd.; odpowiadaja potrzebie przynaleznosci i Sza-
cunku w hierarchii Maslowa;

— G (growth needs) — potrzeby rozwoju lub wzrostu — dotyczace wzbogacania
osobowosci cztowieka, samorealizacji oraz szacunku do samego siebie, zaspo-
kajane przez mozliwo$¢ doskonalenia umiejetnos$ci, awansowania, poczucia
sprawiedliwosci itd.; odpowiadaja potrzebom znaczenia i samorealizacji w uje¢-
ciu Maslowa.

Teoria ERG dopuszcza mozliwos¢ rownoczesnego motywowania przez wigcej
niz jedng kategorie czynnikow. Oznacza to, ze jednostka moze by¢ jednoczesnie
motywowana pragnieniem zapewnienia egzystencji, kontaktow z ludzmi oraz roz-
wojul.

W s$wietle tej teorii pracowniczy plan kapitatowy moze postuzy¢ do zaspokoje-
nia potrzeb nazywanych egzystencjalnymi, ktore odnosza si¢ m.in. do ptacy, wa-
runkow pracy i dodatkowych $wiadczen pozaptacowych. Chodzi tu 0 przyszte
potrzeby egzystencjalne. W przypadku teorii ERG zaktada si¢, ze rdzne poziomy
potrzeb wzajemnie si¢ naktadaja, a wigc zaspokojenie potrzeby wyzszego rzgdu nie
jest uzaleznione od wczesniejszego zaspokojenia potrzeby nizszego rzedu w hie-
rarchii potrzeb, jak w teorii Maslowa. Dlatego mozliwe jest rownolegle motywo-
wanie pracownika przez odwotanie si¢ do zaspokojenia przysztych, odroczonych
w czasie potrzeb egzystencjalnych oraz do biezacej potrzeby uznania (skoro
otrzymuje¢ od pracodawcy wyzsza sktadke do programu PPK, to znaczy, ze tym
samym wyraza on mi wigksze uznanie, docenia jako pracownika).

Badania empiryczne wskazuja, ze teoria ERG w porownaniu z teoriag Maslowa
umozliwia lepszy opis i dokladniejsze wyjasnienie Systemu motywacyjnego
w przedsiebiorstwie (Griffin, 2012, 521-523). Stad jej zastosowanie w badaniach
sposobu wykorzystania PPK do motywowania pracownikow jest uzasadnione.

Sposrod klasycznych teorii motywowania w celu objasnienia zastosowania PPK
do motywowania pracownikow mozna rowniez wykorzysta¢ teori¢ dwuczynni-
kowa Herzberga (Herzberg, Mausner, Snyderman, 1982).

Potrzebe bezpieczenstwa Herzberg zalicza do tzw. czynnikéw higienicznych,
ktore co najwyzej moga zmniejszy¢ niezadowolenie pracownikow, ale nie maja
zwigzku z drugg grupg czynnikdéw, zwanych motywacyjnymi.
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Stosujac teori¢ dwuczynnikowg Herzberga, mozna przypuszczaé, ze wprowa-
dzenie PPK jako czynnika zwickszajacego (przyszte) bezpieczenstwo finansowe
pracownikoéw przyczyni si¢ jedynie do zmniejszenia stopnia ich niezadowolenia.

Wskazane mozliwosci wyjasnienia funkcji motywacyjnej pracowniczych pla-
noéw kapitatowych nie ograniczajg sie oczywiscie do powyzszych Klasycznych
teorii motywowania. Modele podej$cia do motywacji ulegly przeobrazeniom wraz
ze zmiang stosunkow i pogladow na temat zarzadzania i motywowania. Przeksztat-
caty si¢ one od podejscia tradycyjnego (opartego na zastosowaniu odpowiednich
bodzcoéw ptacowych w powiazaniu z wydajnoscia pracy) poprzez podej$cie od
strony stosunkéw miedzyludzkich (stosunkow wspotdziatania) do modelu zasobow
ludzkich.

Bez watpienia badanie wykorzystania PPK do motywowania pracownikow
mozna przeprowadzi¢ takze na gruncie teorii sprawiedliwo$ci Adamsa, teorii pro-
cesu, czy tez teorii oczekiwan (Pocztowski, 2018; Zajac, 2007; Mazur, 2013).
Otwiera to pole do dalszych badan, ktorych wykonanie bedzie mozliwe w dhuzszej
perspektywie czasowej, w miar¢ wdrazania programu PPK.

3. PODSUMOWANIE

Juz zaprezentowane w tym artykule wstepne wyniki badan nad mozliwo$cig
wykorzystania pracowniczych planéw kapitalowych (PPK) do motywowania pra-
cownikow $wiadcza 0 tym, ze konstrukcja prawna nowego zakltadowego systemu
emerytalnego i zwigzane z nig zachety natury ekonomicznej (partycypacja praco-
dawcy w optacaniu sktadek, wsparcie finansowe panstwa dla oszczgdzajacych)
umozliwiajag wykorzystanie PPK do motywowania pracownikoéw i zapewniania ich
lojalnosci wobec pracodawcy. Najwigcej moga zyskaé ci pracodawcy, ktorzy od
samego poczatku potraktujg wdrazanie PPK jako element dlugofalowej strategii
zarzadzania zasobami ludzkimi i motywowania. Szczeg6lne mozliwo$ci w tym
zakresie stwarza zroznicowanie sktadki dodatkowej optacanej dobrowolnie przez
pracodawce. Ze zrozumialych wzgledow moga z tego skorzysta¢ szczegoélnie
przedsigbiorstwa bgdace w dobrej kondycji finansowej, ktore sta¢ na optacanie
dodatkowych sktadek, np. dla pracownikéw o dtuzszym stazu pracy, czy tez z in-
nych wzgledow, szczegolnie waznych dla firmy. Jednak nawet przedsigbiorstwa
0 mniejszych zasobach finansowych moga zapewni¢ dodatkowe $rodki na ten cel,
dokonujac przegladu stosowanych do tej pory swiadczen pozaptacowych, z ktérych
nie wszyscy pracownicy korzystaja i ktore nie zawsze stanowig czynnik motywa-
cyjny (np. karnet do sitowni dla 0séb starszych). Trzeba jednak mie¢ swiadomos$¢,
ze z natury rzeczy zaktadowe systemy emerytalne maja oddziatywanie dtugofalo-
we, nieprzektadajace si¢ bezposrednio i w krotkim czasie na wzrost wydajnosci
pracy, jak np. wynagrodzenie ptacowe typu premia uznaniowa. W strategii zarzg-
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dzania zasobami ludzkimi i motywowania niezbedne jest zastosowanie zardwno
ptacowych, jak i pozaptacowych czynnikow motywacyjnych. Mozna przypuszczac,
ze zaangazowanie reprezentacji pracownikow w procesie wdrazania PPK w zakta-
dzie pracy pozwoli pracodawcom lepiej wykorzysta¢ potencjal motywacyjny PPK
niz podejmowanie decyzji w tym zakresie bez nalezytej wspotpracy i konsultacji
z pracownikami. W tym wzgledzie, oprocz wymogow prawno-organizacyjnych
narzuconych przez ustaw¢ o PPK, decydujace bedzie podejscie samych pracodaw-
cow, ich kompetencje w poszerzaniu strategii ZZL o nowy pozaptacowy czynnik

motywacyjny.
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POSSIBILITIES OF USING EMPLOYEE CAPITAL PLANS IN MOTIVATION
PROCESSES

Summary

Employee Capital Plans (in Polish: PPKSs) are a new form of company pension systems
in Poland. They will be successively introduced, first in large companies (from 2019), and
then, in subsequent years, in small and medium-sized enterprises as well as in the public
finance sector.

The specific design of these programs (the financial participation of the employer, em-
ployee and the State in this program), creates a real chance of accumulation of additional
savings for retirement, which have so far been underdeveloped in Poland.

The article presents preliminary results of research on the possibilities of using PPK as
a long-term instrument for motivating employees.

Keywords: employee capital plan, benefits, human resources management, mo-
tivation system






