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NA PRZYKEADZIE TOWARZYSTW UBEZPIECZENIOWYCH GRUPY PZU
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Streszczenie: Praca poswiecona jest problematyce motywacji przedstawionej od strony teoretycznej oraz praktycznej na przy-
ktadzie zdominowanej przez organizacje ubezpieczeniowe duzej grupy kapitatowej, jaka jest Grupa PZU. Przedstawiono cha-
rakterystyke grupy PZU i jej otoczenia oraz og6lng sytuacje gospodarcza Polski. Zaprezentowano dotychczasowy i nowy sys-
tem motywacyjny oraz dokonano ich oceny. Badania wtasne przeprowadzone na prébie 87 respondentéw przy wykorzystaniu
sondazu ankietowego dotycza zadowolenia z pracy, atmosfery w pracy, warunkéw finansowych, zaangazowania pracownikéw
w sprawy firmy, wlasnego rozwoju, cech i kryteriow nowego systemu motywacyjnego oraz innych czynnikéw motywujacych do
pracy. We wnioskach wskazano kierunki poprawy systemu motywacyjnego w badanej grupie.
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Wstep

Cele stwarzane przez organizacje mogg by¢ lepiej
realizowane przy ich petnej zgodnosci z osobistymi ce-
lami zatrudnionych pracownikéw, w sytuacjach, kiedy
korzysci odnosi nie tylko firma, ale takze zatoga. Orga-
nizacje daza do tego, aby zjedna¢ pracownikéw do re-
alizacji celéw i zadan organizacji przez wprowadzanie
odpowiednich system6éw motywacyjnych stanowigcych
istotng cze$¢ systemu zarzadzania kadrami.

Dobry system motywacyjny powinien skutecznie
oddziatywa¢ na pracownikéw poprzez dostosowanie
go do potrzeb przedsiebiorstwa i preferencji zatrud-
nionych. Skuteczna motywacja zwieksza zaangazowa-
nie pracownikéw w prace, zwieksza ich samodzielnos¢
i kreatywnos¢, podnosi lojalno$¢ wobec firmy i wzmac-
nia che¢ uczenia sie i doskonalenia po to, by lepiej wy-
konywac¢ swoje zadanie, a takze, by awansowac w struk-
turze i hierarchii organizacji.

Organizacje poszukuja zatem odpowiednich sys-
temoéw motywacyjnych i ulepszajg istniejace, co staje
sie istotnym czynnikiem ich sukcesu. W tym celu prze-
prowadzaja ocene silnych i stabych stron i poszukuja
sposobow unikania zagrozen i wykorzystania szans
oraz analizujg czynniki i modele motywacji poszukujac
odpowiednich sposobéw rozwigzan dla prowadzonej
dziatalnosci. Szczeg6lnie wazne s3 te dziatania dla or-
ganizacji, w ktoérych wyniki ogélne zaleza od indywidu-
alnej sprawnosci, efektywnosci i kultury pracownikéw
bedacych w bezposrednim kontakcie z klientami. Taka
sytuacja zachodzi np. w instytucjach finansowych -
bankach i firmach ubezpieczeniowych.

Adres do korespondencji: Mieczystaw Adamowicz, Panstwo-
wa Szkota Wyzsza im. Papieza Jana Pawta Il w Biatej Podlaskiej
e-mail: adamowicz.mieczyslaw@gmail.com, m.adamowicz@pswbp.pl

Istnieje wiele czynnikdw pobudzajacych motywacje
do pracy, ktére mozna podzieli¢ na: finansowe: takie
jak ptace, premie, prowizje, nagrody, dodatki, doptaty
itp. oraz pozafinansowe: majace forme materialng lub
ustugowy, jak np. bony towarowe i ustugowe, optaca-
nie doskonalenia zawodowego, udostepniane urzadzen
stuzbowych (samoché6d, komputer, telefon), prywatna
opieka medyczna, ubezpieczenia grupowe, pracow-
nicze programy emerytalne, wyjazdy lub imprezy in-
tegracyjne, benefity socjalne (talony, bilety), nagrody
i wyréznienia niematerialne itp. Waznym instrumen-
tem motywacji jest tez wprowadzanie indywidualnych
plan6éw rozwoju i system awansowania oraz cykliczna
ocena pracownikow. Stosowane mogg by¢ tez negatyw-
ne instrumenty oddzialywania na pracownikow, takie
jak upomnienia, nagany czy zagrozenie zwolnieniem
z pracy. Przyjety przez organizacje system motywacji
powinien by¢ dostosowany do jej charakteru, struktury
i sytuacji wewnetrznej oraz do uwarunkowan zewnetrz-
nych wystepujacych na rynku, zwtaszcza w odniesieniu
do dostawcow i klientéw. Musi by¢ tez dostosowany do
charakteru konkurencji i poziomu innowacyjno$ci. Sys-
tem motywacji stosowany przez organizacje powinien
by¢ ciagle aktualizowany z uwzglednieniem zmian we-
wnetrznych i zmian w otoczeniu.

Celem artykutu jest przedstawienie systemu mo-
tywacyjnego w Grupie Kapitatowej PZU ocenie jego
funkcjonowania w dwoéch duzych podmiotach ubezpie-
czeniowych tej grupy kapitatowej, a mianowicie w Towa-
rzystwach ubezpieczeniowych PZU SA i PZU Zycie SA.*

*Grupa kapitatlowa PZU obejmuje 28 ze sobg powigza-
nych podmiotéw (spétek) swiadczacych ustugi finan-
sowe, inwestycyjne, ubezpieczeniowe lub posrednic-
twa. W grupie tej dominuje najsilniejszy kapitatowo
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podmiot, jakim jest Towarzystwo Ubezpieczen PZU SA,
prowadzace ubezpieczenie dziatu I i dziatu II, tj. ubez-
pieczenie na zycie oraz inne ubezpieczenia osobowe
i majatkowe. System zarzadzania kadrami stosowany
w Towarzystwie Ubezpieczeniowym PZU SA ma istotne
znaczenie dla innych podmiotéw dziatajacych w grupie
kapitatowej. W Grupie Kapitatowej PZU w ramach dzia-
tan usprawniajacych zarzadzanie kadrami przeprowa-
dzono badanie nowego systemu motywacyjnego.

Metoda badan

Badania systemu motywacyjnego dla potrzeb ni-
niejszej pracy przebiegaty w trzech etapach. W pierw-
szym dokonano rozpoznania podstaw teoretycznych
motywacji i jej znaczenia w zarzadzaniu. Skupiono sie
na okre$leniu istoty motywacji na tle psychologicz-
nych koncepcji osobowosci oraz wskazaniu na istote
i specyfike poszczegdlnych teorii motywacji. W dru-
gim etapie przeprowadzano opis i analize dziatalnos$ci
przedsiebiorstwa i jego otoczenia oraz zaprezentowano
stosowany system motywacji. Na tym etapie zwrécono
uwage na proces uaktualnienia i usprawnienia systemu
motywacyjnego i role wewnetrznych badan motywa-
cyjnych. W etapie trzecim przeprowadzono badania
wlasne nad systemem motywacyjnym w dwoch Towa-
rzystwach Ubezpieczeniowych Grupy PZU wsrdd grupy
87 pracownikéw Towarzystw Ubezpieczeniowych PZU
SA, PZU Zycie SA oraz tzw. pracownikéw ,unijnych” pra-
cujacych na czesciach etatu obydwu spétek jednocze-
$nie w oddziatach PZU ulokowanych na terenie dwéch
wojewodztw - mazowieckiego i podlaskiego. Do badan
sondazowych przy uzyciu anonimowej ankiety zapro-
szeni byli pracownicy zatrudnieni na stanowiskach kie-
rowniczych oraz w komérkach obstugi klienta.

Gléwnym zadaniem tych pracownikéw jest obstu-
ga klienta zgodnie ze standardami, realizacja planéw
sprzedazowych, planéw realizacji Swiadczen (likwida-
cji szkéd oraz wyptat odszkodowan i innych zobowig-
zan), a takze wykonywanie czynnosci procesowych
zgodnie z obowigzujacymi procedurami i instrukcjami.

Celem badan byto poznanie opinii pracownikéw na te-
mat srodowiska ich pracy i funkcjonowania systemu mo-
tywacji. Zakresem badan objeto zadowolenie z pracy, at-
mosfere w pracy, warunki finansowe, mozliwosci rozwoju
zawodowego, zaangazowanie pracownikdw, czynniki mo-
tywujace do pracy, kryteria przyznawania premii a takze
nastawienie pracownikéw do nowego modelu systemu
motywacyjnego WOW (Wyniki, Ocena, Wartosci).

Ankieta zostata wystana mailowo do pracownikéw
z podaniem instrukcji, celem przeprowadzania badan
oraz prosba o jej uzupetnienie. W celu zapewnienia po-
ufnosci i braku mozliwej identyfikacji os6b, wypetnio-
ne ankiety wysytane byty listownie za posrednictwem
Poczty Polskiej w zbiorczo zapakowanych kopertach.
Dopuszczalne byto uzupetnianie ankiety pisemnie jak
i elektronicznie. Ankieta sktadata sie z 8 pytan w tym:

e 3 zamknietych z prostym polem wyboru, ktére do-
tyczyty danych identyfikacyjnych ankietowanych
osob takich jak: pte¢, staz i miejsce pracy;

e 4 zamknietych z 5-cio stopniowa skalg oceny, ztozo-
nych z wielu podpunktéw, gdzie pracownik proszo-
ny byto o zaznaczenie oceny najbardziej odzwier-
ciedlajacej jego opinie na dany temat;

e 1 pytania otwartego na temat nowego systemu mo-
tywacyjnego WOW - z czego pracownik jest zado-
wolony i/lub czego pracownik sie obawia.

Charakterystyka Grupy PZU i jej otoczenia

Grupa PZU jest siecig powigzanych kapitatowo wie-
lu instytucji finansowych dziatajacych w Polsce i catym
regionie Europy Srodkowo-Wschodniej. Dominujacy
w Grupie PZU podmiot, ktérym jest PZU SA powstat
z przeksztatcenia Panstwowego Zaktadu Ubezpieczen
w spo6tke akcyjng Skarbu Panistwa na mocy art. 97 usta-
wy z dnia 28 lipca 1990 o dziatalno$ci ubezpieczenio-
wej, tekst jednolity (Dz. U.nr 1 z 1996 1., poz. 62 z pdz-
niejszymi zmianami). Panstwowy Zaktad Ubezpieczen
poprzez etap komercjalizacji w jednoosobowa Spétke
Skarbu Panstwa i wielu dalszych przeksztatcen doszedt
do etapu pelnej prywatyzacji i wtedy to wytonione zo-
staly spotki akcyjne, nastgpita sprzedaz wiekszoscio-
wego pakietu akcji przez Skarb Panstwa i wejscie no-
wych spétek ubezpieczeniowych na Gietde Papierow
warto$ciowych. Przeksztatcenia wtasno$ciowe wy-
warly znaczacy wplyw na stosowane w wymienionych
wyzej spotkach techniki motywacji réznych grup pra-
cowniczych i wspotpracujacych posrednikéw ubezpie-
czajacych.

Dominujgc w Grupie PZU spétka jest spadkobierca
pierwszych towarzystw ubezpieczeniowych powstatych
na ziemiach polskich. Podstawowym przedmiotem dzia-
falnosci spotki wedtug Europejskiej Klasyfikacji Dzia-
falnosci sa ubezpieczenia majatkowe i osobowe (EKD
66.03). Korzenie firmy siegaja 1803 roku, gdy Fryde-
ryk Wilhelm powotat Towarzystwo Ogniowe dla Miast
w Prusach Potudniowych w zwigzku z czesto spotykang
kleska zywiotowa, jaka jest pozar i powstate w jej wyni-
ku szkody polegajace na doszczetnym sptonieciu mie-
nia. Jej zadaniem byta pomoc pogorzelcom. Nastepnie
w 1804 roku powotano Towarzystwo Ogniowe Wiejskie
Prowincji Prus Potudniowych. W 1807 roku utworzo-
no Towarzystwo Ogniowe dla Miasta w Kroélestwie Pol-
skim. W 1870 roku powstato Warszawskie Towarzystwo
Ubezpieczen Spétka Akcyjna, ktére nawigzato rozlegte
stosunki reasekuracyjne z towarzystwami ubezpiecze-
niowymi. W 1921 roku powotano Polska Dyrekcje Ubez-
pieczen Wzajemnych, ktérg w 1927 roku przeksztatcono
w Powszechny Zaktad Ubezpieczen Wzajemnych a po
II wojnie $wiatowej w Panstwowy Zaktad Ubezpieczen,
ktory utrzymat panstwowy monopol na dziatalnosé
ubezpieczeniowa w tym portfel ubezpieczen zyciowych.
W 1991 roku zmiana ustroju gospodarczego spowodo-
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wata przeksztatcenie Panstwowego Zaktadu Ubezpie-
czen w jednoosobowg spo6tke Skarbu Panstwa dziatajaca
pod nazwa Powszechny Zaktad Ubezpieczen Spotka Ak-
cyjna. W grudniu 1991 roku zostata réwniez zawigzana
sp6tka akcyjna PZU Zycie SA, na ktéra PZU SA przeniosto
petny portfel uméw zawierania i obstugi ubezpieczen na
zycie. W zwigzku z reforma systemu ubezpieczen eme-
rytalnych w Polsce, w 1998 roku PZU Zycie SA zawigza-
to spoétke akcyjng PTE PZU SA zarzadzajaca Otwartymi

Funduszami Emerytalnymi. W 2002 roku Grupa PZU

rozpoczeta ekspansje na litewski rynek ubezpieczenio-

wy, aw 2005 roku na rynek ukrainski’.

W 1999 roku Rada Ministréw przyjeta strategie
prywatyzacji Spotki PZU SA, ktéra zaktadata sprzedaz
inwestorowi branzowemu lub grupie inwestoréw za-
wierajacej inwestora branzowego akcji Spoétki stano-
wigcych nie wiecej niz 30% kapitatu zaktadowego oraz
sprzedaz pozostatego pakietu akcji w trybie oferty pu-
blicznej, nie pézniej niz do korica 2001 roku. W dniu 5
listopada 1999 roku zostata zawarta Umowa Sprzedazy
AKkcji, na podstawie ktérej EUREKO BV oraz BIG Bank
Gdanski SA nabyli akcje stanowigce odpowiednio 20%
oraz 10% kapitatu zaktadowego Spoétki. Na tle wykona-
nia wskazanej Umowy doszto do sporéw, ktérych préby
rozwigzania podjeto w pdzniejszych Umowach Dodat-
kowych do Umowy Sprzedazy Akcji.

W kwietniu 2002 roku Rada Ministréw zmienita
strategie prywatyzacyjna Spoétki. Wobec powyzszych
faktow EUREKO BV, posiadajaca juz 33% udziatow, pi-
smem z dnia 23 paZdziernika 2002 roku, skierowanym
do Prezesa Rady Ministrow RP, zawiadomito o wszcze-
ciu postepowania arbitrazowego.

W dniu 15 czerwca 2003 roku EUREKO BV zlozy-
to przed Trybunatem Arbitrazowym w Brukseli po-
zew, zarzucajac RP naruszenie postanowien Traktatu
0 Ochronie Inwestycji. W dniu 19 sierpnia 2005 roku
Trybunat Arbitrazowy wydat wyrok cze$ciowy, w kto-
rym uznat RP za winng zarzucanych jej przez EUREKO
BV naruszen. W celu polubownego rozwigzania opisa-
nego powyzej sporu w dniu 1 pazdziernika 2009 roku
pomiedzy Skarbem Panstwa, EUREKO BV, PZU i KAPPA
zawarta zostata Umowa Ugody i DezinwestycjiZ.

Przedmiotem dziatalnosci Spo6tki PZU SA jest:

e Prowadzenie dziatalnosci ubezpieczeniowej bez-
posredniej i posredniej w kraju i za granica w za-
kresie ubezpieczenn osobowych i majatkowych wg
zalacznika do Ustawy z dnia 28 lipca 1990 roku
o dziatalnosci ubezpieczeniowej,

e Organizowanie i prowadzenie dziatalno$ci prewen-
cyjnej majacej na celu zapobieganie powstawaniu
szkéd i ograniczeniu ich rozmiaréw,

e Organizowanie i prowadzenie dziatalno$ci awaryj-
nej tj. ustalenie rozmiaréw szkéd, zabezpieczanie
praw regresowych, dochodzenie roszczen oraz wy-
konywanie innych czynnosci zwigzanych z likwida-
Ccja szkdd,

! www.pzu.pl/relacje-inwestorskie/spolka/historia z dnia 01.12.2012
Z Tamze

e Organizowanie i prowadzenie innych ustug zwigza-
nych z dziatalno$cig ubezpieczeniows i reasekura-
cyjna.

Grupa PZU dziata na obszarze catej Polski posiada-
jac bardzo rozbudowang sie¢ placowek sprzedazowo-
-obstugowych. Na dzien 15 listopada 2012 roku Grupa
PZU posiadata 415 placéwek, w tym 367 ,unijnych” tj.
wspélnych dla PZU SA i PZU Zycie SA, 30 placéwek PZU
Zycie SA oraz 18 placéwek PZU SA. Zgodnie z nowymi
trendami proces skupiania placéwek w jednej lokaliza-
cji nadal trwa i ma obejmowac wszystkie placowki. Dla
Grupy PZU pracuje takze kilka tysiecy agentéw ubez-
pieczeniowych na terenie catego kraju, ktérzy posiada-
ja wiasng rzesze klientow. Rozbudowa sieci dystrybucji
jest wazna nie tylko dla utatwienia podpisywania umo-
wy ubezpieczenia, ale takze dla likwidacji szkéd i wy-
ptaty odszkodowania. Dziatania konsolidacyjne maja
takze znaczenie dla rozpoznawalno$ci marki, co po-
twierdzajg wyniki przeprowadzonych w pazdzierniku
2012 roku badan instytutu GFK Polonia. Zgodnie z tymi
badaniami znajomo$¢ spontaniczna marki PZU SA wy-
nosita 87,5%, natomiast wspomagana - 99,8%?.

W dniu 12 stycznia 2007 roku Spo6tka PZU SA uzy-
skata zezwolenie KNF na posredniczenie w zbywaniu
i odkupywaniu jednostek uczestnictwa funduszy in-
westycyjnych otwartych i specjalistycznych funduszy
inwestycyjnych otwartych. Dziatalno$¢ akwizycyjnag na
rzecz spétki PZU SA rozpoczeta spotka TFI PZU SA, kto-
ra zaczeta wykonywa¢ dziatania od 1 maja 2007 r.

PZU S.A. jest macierzystg firmg wszystkich podmio-
tow wchodzacych w sktad grupy kapitatowej PZU i naj-
wiekszym podmiotem krajowego sektora ubezpiecze-
niowego. Wedtug stanu na dzien 31 grudnia 2011 roku
w sktad Grupy PZU wchodzito 28 jednostek powiaza-
nych kapitatowo, kazda w formie prawnej albo spétki
akcyjnej albo sp61ki z ograniczong odpowiedzialno$cig*.

PZU SA i PZU Zycie SA posiadaja dlugoterminowy
rating kredytowy oraz rating sity finansowej, nada-
ny przez agencje Standard & Poor’s Ratings Services
w dniu 16 lipca 2009 roku, na bardzo wysokim po-
ziomie A ze stabilng perspektywa ratingowa. W dniu
23 lipca 2012 roku agencja Standard & Poor’s Ratings
Services podtrzymata powyzszy rating, poswiadczajac
o bardzo dobrej kondycji spotek.

Debiut spétki PZU SA na Gietdzie Papierow War-
toSciowych odbyt sie dnia 12 maja 2010 roku i zostat
uznany za sukces, gdyz wartos$¢ akcji szybko wzrosta.
Z ceny startowej wynoszacej 312,50 zt za akcje sesje za-
koniczono ceng na poziomie 360 zt. Srednia cena rynko-
wa w 2011 roku wynosita 349,40 zt. W roku 2011 akcje
PZU SA weszty w sktad waznych indeksow gietdowych,
czyli WIG, WIG20, WIG Poland, a od 1 lutego 2012 roku
réwniez w sktad RESPECT Index.

3 www.pzu.pl/relacje-inwestorskie/spolka
* Sprawozdanie z dziatalnosci grupy kapitatowej PZU w 2011 roku
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Rysunek 1. Notowania gietdowe akcji PZU SA w okresie od
5.01.2010 do 30.11.2012.
Zrdédto: www.money.pl/gielda/spolki_gpw/pzu;sa,pzu,informacje.html

System motywacyjny wykorzystywany przez organi-
zacje jest waznym elementem polityki zatrudnienia. Stan
zatrudnienia w grupie systematycznie spada. W roku 2011
zatrudnienie w Grupie PZU spadto do 15 019 pracowni-
kéw i jest nadal zmniejszane. Dla przyktadu w roku 2010
wynosito 15 703 pracownikéw, co oznacza 4% zmniejsze-
nie zatrudnienia w ciggu roku. Zmniejszenie zatrudnienia
jest efektem restrukturyzacji rozpoczetej w 2009 roku,
w ramach ktdrej podjeto decyzje o rozwigzaniu uméw
o prace z 4 tysigcami pracownikéw. Na dzien 2011-05-11
rozwigzano 2,5 tysigca uméw w ramach zwolnien grupo-
wych a na dzien 2012-07-10 liczba ta wzrosta do 3,6 tys.
Planowano dalsze zwolnienia w tym okresie o 955 os6b.
Redukcja zatrudnienia dotyczyta 376 pracownikéw spot-
ek PZU SA i PZU Zycie SA z réznych grup zawodowych.
Lacznie redukcje miaty stanowi¢ 3,2% ogétu zatrudnio-
nych w obydwu spétkach. Dla czesci pracownikéw ma to
zwiagzek z tym, Ze pozostatym (okoto 600 os6b) zamie-
rzano zaoferowac prace na innych warunkach w drodze
porozumienia zmieniajacego lub wypowiedzenia zmie-
niajgcego warunki pracy. Pracownicy objeci zwolnieniami,
oprécz odpraw gwarantowanych przez ustawe o zwolnie-
niach grupowych, otrzymali dodatkowe odprawy, najcze-
$ciej zalezne od dtugosci stazu pracy danego pracownika.

PZU SA otrzymalo w ostatnim czasie wiele nagréd
i prestizowych wyréznien za sama marke. Miedzy in-
nymi w grudniu 2011 roku PZU uznane zostato trzecig
najcenniejsza i najmodniejsza polska marka w corocz-
nym rankingu najcenniejszych polskich marek dzien-
nika ,Rzeczpospolita”, zajeto tez drugie miejsce w tym
plebiscycie w kategorii ,finanse”.

Datg o ogromnym znaczeniu dla spétki jest 10 maja
2012, kiedy to nastagpita zmiana logo i od$wiezenie marki,
jako instytucji nowoczesnej, ukierunkowanej na potrzeby
klientow. Wraz ze zmiang logo rozpoczeta sie kampania
reklamowa na duza skale, przez ktorg spoétka chciata za-
komunikowa¢, ze wprowadzita bardzo duzo udoskonalen
dla klientéw, majacych znaczenie dla ich czasu, samopo-
czucia i portfela. Koszt kampanii wyniést ok. 25 mln zt.

Ogolna sytuacja gospodarcza, a rynek
ubezpieczeniowy w Polsce w latach 2009-2012 we-
dhug ocen i analiz przeprowadzonych w Grupie PZU

W roku 2009 Polska jako jedyny kraj Unii Euro-
pejskiej unikneta recesji, ktéra dla wiekszosci krajow

rozwinietych gospodarczo okazata sie najgtebsza po II
wojnie $wiatowej. W tych warunkach wzrost realnego
PKB w Polsce w 2009 roku wyniost ok. 1,7%, wobec 5%
w roku 2008. W 2011 roku PKB w Polsce wzrést o 4,3%,
przewyzszajac oczekiwania, jak rdwniez dynamike od-
notowang rok wczesniej (3,9%). Tempo wzrostu popytu
krajowego ulegto w 2011 roku lekkiemu spowolnieniu -
do 3,8% wobec 4,6% w roku 2010. Eksport netto wniést
dodatni wktad we wzrost PKB, w przeciwienstwie do
roku poprzedniego. Konsumpcja indywidualna byta po-
nownie najwazniejszym czynnikiem wzrostu gospodar-
czego w 2011 roku, zwiekszajac sie o 3,1% wobec 3,2%
w 2010. Ponadto, nizsze niz w 2010 roku byto spozycie
publiczne. Dynamika inwestycji w $rodki trwate w 2011
z kwartalu na kwartat rosta, do czego przyczynity sie
przede wszystkim publiczne inwestycje infrastruktu-
ralne. W catym 2011 inwestycje wzrosty o 8,5% wobec
spadku o 0,2% rok wczesniej i staly sie niemal réwnie
istotnym czynnikiem wzrostu PKB jak konsumpcja indy-
widualna. Wktad zapaséw do wzrostu PKB byt w 2011
roku wyraznie mniejszy niz w 2010, a w ostatnim kwar-
tale stat sie po raz pierwszy od 2009 roku ujemny?®.

Na rynku kapitatowym, pomimo dobrej sytuacji finan-
sowej spotek oraz wzrostu PKB, gtéwne indeksy polskie-
go rynku akcji WIG i WIG20 odnotowaty spadki siegajace
odpowiednio o 20,8% oraz 21,9%. Przyczyna tego byto
zaostrzenie kryzysu zadluzeniowego w strefie euro, a tak-
7e, w znaczacej czesci, problemy fiskalne w USA oraz ob-
nizenie oceny wiarygodnosci finansowej i rewizja danych
o PKB w tym kraju. Rentowno$¢ polskich obligacji skar-
bowych pozostawata na relatywnie stabilnym poziomie
dzieki utrzymujgcemu sie wzrostowi gospodarczemu oraz
dalszemu ograniczaniu deficytu budzetowego.

Sytuacja na rynku pracy w 2011 roku ulegta znacza-
cemu pogorszeniu i nadal utrzymuje sie ten trend. Miato
to istotny wptyw na sytuacje w badaniach spotecznych.
Wyhamowanie wzrostu zatrudnienia wraz z nieznacznie
wyzszg liczba oséb aktywnych zawodowo przyczynity
sie do wzrostu stopy bezrobocia rejestrowanego do po-
ziomu 12,4% S$redniorocznie. Nasilajacy sie kryzys za-
dtuzeniowy w strefie euro przyczynit sie do ostabienia
kursu ztotego i wzrostu jego zmiennosci.

Wzrost cen zywnoSci oraz innych surowcéw, w tym
gtéwnie paliw, przyczynit sie do znaczgcego wzrostu
inflacji, ktéra w ujeciu $redniorocznym wyniosta 4,3%
w stosunku do wynoszacej 2,3% w 2010 roku. Duze zna-
czenie odegrata tu réwniez podwyzka stawek VAT oraz
kosztéw administrowanych tj. cen no$nikéw energii.

Sytuacja makroekonomiczna miata znaczacy wptyw
na sprzedaz ubezpieczen. Sktadka zaktadéw ubezpie-
czen majatkowych i pozostatych osobowych za 2011
rok wzrosta o 11,3% w stosunku do poprzedniego.
Udziat PZU SA mierzony przypisem sktadki brutto wy-
niost 32,6% a spotka byta niezmiennie liderem na ryn-
ku, w szczeg6lno$ci w zawieraniu ubezpieczen komuni-
kacyjnych, nieznacznie jednak tracgc w poréwnaniu do
wyniku 34,2% z poprzedniego roku.

® Raportroczny 2011, PZU
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W przypadku ubezpieczen na zycie, sktadka przypisa-
na brutto w 2011 roku wzrosta o 1,4%, oznaczajac osta-
bienie dynamiki wzrostu w stosunku do roku 2010, ktdra
wyniosta 3,8%.Udziat PZU w tym segmencie rynku wzrost
w stosunku do poprzedniego roku i wynio6st 30,8%.

W pierwszym pétroczu 2012 sektor ubezpieczen
ogo6tem odnotowat zysk techniczny w wysokosci 2,26
mld zt (na poziomie wyzszym o 12,48% niz w analo-
gicznym okresie roku ubiegtego) i zysk finansowy row-
ny 4,13 mld zt (na poziomie nizszym o 6,01% niz w ana-
logicznym okresie roku ubiegtego)®.

W dziale ubezpieczen na zycie odnotowano spadek
zysku technicznego (o 2,21% w poréwnaniu z analo-
gicznym okresem roku ubiegtego) do poziomu 1,72 mld
zt. W I pétroczu 2012 r. sktadka przypisana brutto za-
ktadéw ubezpieczen na zycie wyniosta 19,64 mld zt, co
stanowito wzrost 0 17,32% (o 2,90 mld z1) w poréwna-
niu z analogicznym okresem 2011 r. Najszybciej rozwi-
jajaca sie grupg ubezpieczen w tym okresie byty krétko-
terminowe produkty inwestycyjne tzw. ,polisolokaty”
oraz ubezpieczeniowe produkty strukturyzowane.

W ubezpieczeniach pozostatych osobowych i majat-
kowych wypracowany zostat zysk techniczny w wysoko-
$ci 0,55 mld zt (wyzszy o blisko 112,8% w poréwnaniu
z analogicznym okresem ubiegtego roku) oraz zysk finan-
sowy netto rowny 2,42 mld zt (nizszy o 8,7% w stosunku
rocznym). Z punktu widzenia wynikéw w poszczegolnych
grupach ubezpieczen o poprawie wyniku technicznego za-
decydowata gtéwnie poprawa wyniku w ubezpieczeniach
AC (auto-casco) oraz OC (komunikacyjne). W [ pétroczu
2012 r. sktadka przypisana brutto zaktadéw ubezpieczen

osobowych i majatkowych wyniosta 13,60 mld zt, co sta-
nowito wzrost 0 6,58% (0,84 mld zt) w poréwnaniu z ana-
logicznym okresem 2011 r.

Wyptacalno$¢ sektora ksztattuje sie na bezpiecznym
poziomie. Na dzien 30 czerwca 2012 r. wszystkie zakta-
dy ubezpieczen oraz zaktady reasekuracji spetniaty wy-
mog pokrycia marginesu wyptacalnosci/kapitatu gwa-
rancyjnego $srodkami wtasnymi oraz pokrycia rezerw
techniczno-ubezpieczeniowych aktywami’.

Charakterystyka sektora ubezpieczeniowego

Sektor ubezpieczeniowy dzieli sie na dwa dziaty,
a mianowicie: dzial I obejmuje towarzystwa ubezpie-
czen na zycie i dziat II, ktéry dotyczy towarzystw ubez-
pieczen majatkowych i pozostatych osobowych.

Zezwolenie na prowadzenie dziatalno$ci ubezpie-
czeniowej w Polsce na dzien 30 czerwca 2012 roku
posiadato 61 krajowych zaktadéw ubezpieczen, w tym
29 zaktad6ow ubezpieczen na zycie i 32 zaktadéw pozo-
statych ubezpieczen osobowych i ubezpieczen majatko-
wych, oraz 1 zaktad reasekuracji. Jeden zaktad ubezpie-
czen o nazwie UNIVERSUM-ZYCIE TU S.A. znajdowat sie
w dobrowolnej likwidacji.

Udziat w rynku, w [ pétroczu 2012 roku, 5 najwiek-
szych zaktadéw ubezpieczen utrzymuje sie na stalym
poziomie ok. 60,5%. Niezmienionym liderem jest PZU
Zycie SA natomiast w pozostatej czwérce zaszty znacza-
ce zmiany.

Tabela 1. Pordwnanie udzialu w rynku ubezpieczen na zycie w % w okresie - czerwiec 2011 - czerwiec 2012

L.p. |Nazwa zakladu 06-2011 L.p. |Nazwa zakladu 06-2012
1. | PZU Zycie SA 31,48 1. | PZU Zycie SA 26,44
2. EUROPA SA TUnZ 9,82 2. BENEFIA TUnaZ S.A. Vienna Insurance Group 12,48
3. |WARTA SA TUnZ 7,65 3. |OPENLIFE TUnZ S.A. 8,74
4, ING TUnZ SA 6,13 4, ALLIANZ ZYCIE POLSKA S.A. 6,66
5. AVIVA TUnZ SA 5,61 5. WARTA S.A. TUnZ 6,24

RAZEM 60,68 RAZEM 60,55

Zrédto: Raport o stanie sektora ubezpieczeri po I pétroczu 2012, KNE, 09-10-2012

W przypadku pozostatych ubezpieczen osobowych
i ubezpieczen majatkowych pod koniec I pédtrocza
2012 roku zaobserwowano nieznaczny spadek udziatu
w rynku 5 najwiekszych zaktadéw o 0,31 p.p. w porow-

¢ Raport o stanie sektora ubezpieczen po [ pétroczu 2012, KNF, 09-10-2012
7 Tamze

naniu z rokiem poprzednim. Liderem nadal jest PZU
SA z nieznacznym spadkiem udziatu w rynku. Tylko
w przypadku piatej pozycji nastgpita zmiana.
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Tabela 2. Poréwnanie udziatu w rynku ubezpieczen majatkowych w % w okresie- czerwiec 2011 - czerwiec 2012

L.p. |Nazwa zakladu 06-2011 L.p. |Nazwa zakladu 06-2012
1. PZU SA 33,03 1. PZU SA 32,63
2. STU ERGO HESTIA 10,83 2. STU ERGO HESTIA 10,40
3. TUiR WARTA SA 8,94 3. TUiR WARTA SA 9,42
4, TU ALLIANZ POLSKA SA 7,31 4, TU ALLIANZ POLSKA SA 6,69
5. INTERRISK SA Vienna Insurance Group 4,37 5. UNIQUA TU SA 4,51

RAZEM 66,95 RAZEM 64,64

Zrédto: Raport o stanie sektora ubezpieczeri po I pétroczu 2012, KNE, 09-10-2012

Laczne koszty zaktadéw ubezpieczen byty w I pét-
roczu 2012 r. réwne 39,35 mld zt. W strukturze kosz-
tow zaktadow ubezpieczenn dominuja odszkodowania
i Swiadczenia wyptacone brutto (48,56% tacznych
kosztow). W I potroczu 2012 r. zaktady ubezpieczen
wyptacity w ujeciu brutto 19,11 mld zt odszkodowan
i Swiadczen wraz z kosztami likwidacji szkéd i windy-
kacji regreséw. Warto$¢ ta nieznacznie spadta (0 0,93%,
czyli 0 0,18 mld zt) w poréwnaniu z analogicznym okre-
sem 2011 r. Kolejne pozycje zajmujg: zmiany stanu
poszczeg6lnych rodzajow rezerw techniczno - ubez-
pieczeniowych brutto (stanowigce 19,25% tacznych
kosztow) oraz koszty akwizycji i koszty administracji
(17,53% kosztoéw)?®.

System motywacyjny pracownikow
w przedsiebiorstwach Grupy PZU

System motywacyjny w podmiotach Grupy PZU
podlega systematycznej ocenie i okresowemu odnawia-
niu. Szczegdlnie ma to miejsce w gtéwnych spédtkach
PZU SA i PZU Zycie SA. W Grupie PZU badanie systemu
motywacyjnego, a takze panujacych nastrojow wsrdod
pracownikow, przeprowadza sie co kilka lat. Pierwsze
badanie odbyto sie w 2005 roku. Nastepne, pod nazwa
»badania satysfakcji pracownikéw Grupy PZU” zostato
przeprowadzone w 2009 roku. Ostatnie badanie pod
nazwg ,Badanie zaangazowania Pracownikéw PZU” zo-
stato wykonane w 2011 roku. W kazdym badaniu mogli
wzig¢ udziat wszyscy pracownicy Grupy, bez wzgledu
na spétke w ktoérej pracuja. Badanie za kazdym razem
jest anonimowe i polega na elektronicznym uzupetnie-
niu ankiety. Ankieta sktadata sie z okoto 100-150 pytan
zaréwno zamknietych, jak i otwartych, a nawet szcze-
gbétowych, zawierajacych wtasne opisy, pomysty i uwagi
pracownikow. Przecietny czas wypetniania ankiety wa-
hat sie w granicach 15-20 minut. Badania byty przepro-
wadzane przez firmy zewnetrzne, ktére po wykonaniu
stosownych analiz przygotowywaty raport dla Zarzadu
PZU SA. Ogélne wyniki byly réwniez zamieszczane na
stronie intranetowej, tak, aby mogli sie z nimi zapoznaé
rowniez sami pracownicy. Przeprowadzone badanie
byto wykorzystane do wprowadzenia nowego systemu

8 Tamze

motywacyjnego WOW (Wynik, Ocena, Wartosci). Zostat
on wprowadzony 1 pazdziernika 2012 roku i sktada sie
z premii kwartalnych, ktérych wysoko$¢ uzalezniona
jest od wykonania celéw przez pracownika, oraz rocz-
nej oceny pracownika.

Nowy system zastapit istniejacy od 30 pazdziernika
2006 roku Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy (ZUZP).
Zgodnie z nim pracownik otrzymywat wynagrodze-
nie za prace w postaci wynagrodzenia zasadniczego
oraz premii. W przypadku pracownikéw pionu obstugi
klienta oprécz wymienionych sktadnikéw wynagrodze-
nia przyznawane byty nagrody i prowizje za realizacje
planéw sprzedazowych. Dodatkowo wszystkim pra-
cownikom Grupy PZU przystugiwata nagroda roczna.

Premia zgodnie z ZUZP miata charakter regulami-
nowo - uznaniowy i wynosita 25% wynagrodzenia za-
sadniczego i byta wyptacana w okresach miesiecznych.
Wysokos¢ czesci regulaminowej wynosita 12,5%. Pozo-
stata cze$¢ premii byta czeScig zadaniowa uzalezniong
od oceny realizacji przydzielonych pracownikowi za-
dan, zakresu odpowiedzialnos$ci, wktadu pracy w reali-
zacje zadan oraz terminowo$ci i jakosci rezultatu pracy,
poziomu realizacji indywidualnych zadan, a takze od
oceny efektywnosci prac, a w przypadku Zespotéw Ob-
stugi Klienta - rowniez poziomu realizacji natozonych
na pracownika kwartalnych indywidualnych zadan
sprzedazowych. Pracownikowi mozna byto zmniejszy¢
premie, badz catkowicie go jej pozbawi¢ w przypadku
ciezkiego naruszenia obowigzkéw pracowniczych okre-
Slonych w umowie o prace, zakresie obowigzkéw lub
regulaminie pracy. Fundusz premiowy miat by¢ wyko-
rzystywany w 100% i nie byt pomniejszany o cze$¢ pre-
mii przypadajgca na pracownikdéw nieobecnych w pra-
cy z powodu choroby:.

Dodatkowo jak juz wczes$niej wspomniano, pracow-
nikom Zespotéow Obstugi Klienta przyznawana byta
dodatkowa premia zespotowa w wysokosci 15% wyna-
grodzenia zasadniczego, wyptacana w trybie kwartal-
nym, przyznawana w przypadku wykonania przez dany
Zesp6t planu sprzedazowego.

Nagroda roczna, wyptacana corocznie pracownikom
zatrudnionym na podstawie umowe o prace, w wyso-
kosci 8,5% sumy takich $wiadczen jak: wynagrodzen
zasadniczych, premii, prowizji, nagréd za realizacje
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planéw sprzedazowych, wynagrodzen urlopowych,
wynagrodzen i zasitkow chorobowych, Swiadczen reha-
bilitacyjnych, zasitkow macierzynskich oraz zasitkow
wyréwnawczych, naleznych pracownikowi za okres
pracy dla Grupy PZU. Wymiar nagrody uzalezniony byt
réwniez od okresy pracy dla Grupy, np. petna jej wyso-
ko$¢ przyznawana byta pracownikom w trzecim roku
zatrudnienia. W rzeczywistosci dla pracownika powy-
zej 3 lat pracy wysokos¢ nagrody rocznej wynosita 102
% wynagrodzenia tgcznego i jest niezalezna od osig-
gniecia przez firme zysku. Wysoko$¢ nagrody mogta by¢
obnizona za uchybienia w pracy, jednak nie wiecej niz
30% jej wysokosci.

Pracownicy towarzystw ubezpieczeniowych z Gru-
py PZU maja takze zapewnione dodatki za prace w go-
dzinach nadliczbowych lub w porach nocnych, nagrody
jubileuszowe, odprawy emerytalne lub rentowe, od-
prawy wyptacane przy zwolnieniach z przyczyn doty-
czacych pracodawcy, a takze w szczegélnych okolicz-
nosciach pracownik moze otrzymac nagrode specjalng
z funduszu nagréd specjalnych. Zgodnie z Kodeksem
Pracy, niezaleznie od czasu zatrudnienia w danej firmie,
przyszli emeryci otrzymujg odprawe emerytalng rowna
jednomiesiecznemu wynagrodzeniu. Premiujac dtugo-
letnich pracownikéw zwiagzanych z firma PZU praco-
dawca wyptacat premie w wysokosci nawet 600% mie-
siecznego wynagrodzenia pracownikom zatrudnionym
w podmiotach Grupy PZU co najmniej 30 lat. Podobnie
w przypadku nagréd jubileuszowych, gdzie w zwigzku
z rocznicami zatrudnienia (poczynajac od stazu 20 lat
pracy), przypadajacymi co 5 lat, dla pracownikéw pra-
cujacych od minimum 10 lat w podmiotach Grupy PZU,
wysoko$¢ nagrody mogta wynie$¢ od 100% - 400%.
Dla dtugoletnich pracownikéw Grupy PZU ustalony byt
réwniez dtuzszy okres wypowiedzenia, wydtuzony na-
wet do 4 miesiecy.

Podmioty Grupy PZU prowadza réwniez pracow-
niczy program emerytalny dla swoich pracownikéw
i finansuje sktadki podstawowe w wysokosci 7% wy-
nagrodzenia uczestnika, dzieki ktéremu pracownik ma
mozliwo$¢ odtozenia dodatkowego kapitatu na emery-
ture.

Pracownicy maja mozliwo$¢ skorzystania z finan-
sowanych przez pracodawce raz na dwa lata badan
medycznych realizowanych wg list i terminéw, a takze
ustugodawcéw ustalonych przez pracodawce w za-
kresie mammografii (po osiagnieciu przez pracownice
wieku czterdziestu lat) oraz prostaty (po osiaggnieciu
przez pracownika piec¢dziesigtego roku zycia). Ponadto
pracownicy moga korzysta¢ z finansowanych i organi-
zowanych wspélnie raz w roku w ramach Grupy PZU
szczepien przeciw grypie. W przypadku dtugotrwatej
nieobecnosci potaczonej z pobytem w szpitalu oraz nie-
obecnosci w pracy spowodowanej ciezkimi chorobami
(nowotwory, gruzlica), a takze nieszczesliwym wypad-
kiem poza czasem pracy pracownicy maja prawo do
100% wynagrodzenia.

W przedsiebiorstwach Grupy PZU istnieje Zakta-
dowy Fundusz Swiadczen Socjalnych, ktéry dofinan-
sowuje pracownikom wypoczynek dla nich a takze dla
ich dzieci, paczki $wiateczne dla dzieci pracownikéw,
karnety na basen, sitownie lub bilety do kina, ubezpie-
czenie lekowe, dzieki ktoremu koszt wykupu lekéw na
recepte jest jeszcze nizszy, itp. Pracownicy majg prawo
do korzystania ze znizek specjalnie dla nich dedyko-
wanych przy zakupie produktéw ubezpieczeniowych,
tj. ubezpieczenie na zycie, OC komunikacyjne, opieka
medyczna, PZU Pomoc, ubezpieczenie domu lub miesz-
kania.

Ostatnimi czasy, wychodzac naprzeciw oczekiwa-
niom coraz wiekszej liczby pracownikéw dojezdzaja-
cych do pracy w Warszawie, pracodawca wprowadzit
mozliwo$¢ wykupienia znizki rocznej w wysokos$ci 33%
na bilety Kolei Mazowieckich, oraz pociaggéw krajowych
tj.. PKP Intercity (TLK), Przewozy Regionalne, Koleje
Mazowieckie, PKP Szybka Kolej Miejska w Tréjmiescie,
Warszawska Kolej Dojazdowa, Arriva RP, finansowanej
wylacznie ze Srodkdw pracownika.

Zmiana istniejacego systemu wynagradzania musia-
ta sie odby¢ poprzez wypowiedzenie ZUZP przez Zarzad
firm Grupy PZU, w zwigzku z czym wszyscy zatrudnieni
pracownicy otrzymywali nowe umowy o prace. Zarzad
przez wzglad na wprowadzenie zmiany o tak istotnym
znaczeniu, w dniu 28 lutego 2012 roku przyznat pra-
cownikom trzy dodatkowe nagrody:

e W marcu - w wysokosci potowy wynagrodzenia

zasadniczego pracownikom zatrudnionym na
dzien 31 marca 2012 r;

e W czerwcu - w wysokosci pelnego wynagrodze-
nia zasadniczego pracownikom zatrudnionym
na dzien 30 czerwca 2012 r., ktérzy podpisza po-
rozumienie zmieniajace warunki zatrudnienia;

e W listopadzie - w wysokos$ci pelnego wynagro-
dzenia zasadniczego pracownikom zatrudnio-
nym na dzien 30 listopada 2012 r, tytutem na-
grody rocznej za 2012 r.

Proces zmiany uméw o prace rozpoczat sie 8 maja
2012 r. W przypadku braku podpisania porozumien
przez pracownikéw, mimo wielu podjetych przez pra-
codawce dziatan w celu unikniecia takiej sytuacji,
podmioty grupy PZU ogtosity zwolnienia grupowe.
Pracownicy, ktérzy zdecydowali sie nie podpisywac po-
rozumienia, otrzymywali wypowiedzenie zmieniajace.
Wéwczas nowo zaproponowane warunki zatrudnienia
obowigzywatyby po okresie wypowiedzenia, chyba, ze
pracownik do potowy okresu wypowiedzenia odrzucit
na piSmie zaproponowane nowe warunki w zwigzku
Z czym jego umowa o prace rozwigzata sie z uptywem
okresu wypowiedzenia. W takim przypadku pracownik
otrzymywat odprawe zgodng z przepisami prawa.

Nowy system premiowania pod nazwg WOW - Wy-
nik, Ocena, Wartosci - zaczal obowigzywac¢ od 1 paz-
dziernika 2012 r. Wprowadzenie nowych zasad premio-
wania poprzedzone byto starannymi przygotowaniami
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i silng kampanig wewnetrzng majaca na celu zapoznanie

pracownikow z nowym systemem. Byly to miedzy in-

nymi: szkolenie e-learningowe dla wszystkich pracow-
nikéw, wiele artykutéw w gazetce pracowniczej ,Swiat

PZU”, wiele artykutéw zamieszczonych na portalu PZU

dla pracownikéw, szkolenia dla kadry kierowniczej

z umiejetnosci rozmawiania o celach, ich przydzielania,

monitorowania i rozliczania, a takze z umiejetnosci pra-

widlowego oceniania pracownikéw itp.

WOW, jak juz wspomniano, sktada sie z dwdch czesci
sktadowych:

1. Ocena realizacji celow. System premiowy opar-
ty o zarzadzanie przez cele, gdzie wysokos¢ premii
jest $cisle uzalezniona od wykonanych zadan sta-
wianych pracownikowi. Pozwala to na biezaca kon-
trole realizacji gtéwnych celéw strategicznych oraz
celow zespotowych i indywidualnych na wszystkich
poziomach organizacji, co uporzadkowuje i uspraw-
nia jej funkcjonowanie. Pracownik otrzymujac cele
ukierunkowuje swoje dziatania i wskazuje obszary
w ktorych powinien sie szczegdlnie zaangazowac.
Same cele maja by¢ nadawane przez dyrektorow
pionéw, tak, aby dla stanowisk o podobnym lub
identycznym zakresie zadan cele byty identyczne
bez wzgledu na miejsce $wiadczenia pracy. Za wta-
$ciwy przebieg procesu nadawania celow odpowie-
dzialni sg dyrektorzy komorek organizacyjnych.

2. Roczna ocena pracownika, na ktérg sklada sie
ocena kompetencji. Pierwsza taka ocena odbedzie
sie w pierwszym kwartale 2013 roku i bedzie mia-
ta charakter bazowy, czyli bedzie traktowana jako
startowa informacja zwrotna, dzieki ktérej, przez
kolejne 12 miesiecy pracownik bedzie mégt praco-
wac¢ nad oczekiwanymi postawami, zachowaniami
i rozwija¢ pozadane kompetencje. Dopiero nastepna
ocena dokonana w 2014 roku bedzie miata realny
wplyw na indywidualne decyzje personalne. Ocena
pracownikoéw odbywac sie bedzie raz do roku. Na
ocene sktada¢ sie bedzie $rednia ocena realizacji
kwartalnych celéw oraz $rednia ocena kompeten-
cji. Roczna ocena bedzie podstawa do systemowego
zarzadzania procesem przegladu wynagrodzen oraz
planowania awanséw wewnetrznych. W wyniku
rocznej oceny okresowej powstanie tez indywidual-
ny plan rozwoju pracownika.

Nowy system ma by¢ narzedziem zarzadzania efek-
tywnos$cig i motywacja pracownikéw, bedacy odpo-
wiedzig na stale rosnaca konkurencje oraz wymagania
klientow.

Stawiane pracownikom cele powinny by¢ kierowa-
ne zasadg SMART, a wiec cele powinny by¢ mierzalne,
ambitne, realne i terminowe. Przetozony w terminie do
15. dnia kazdego kwartalu ma obowigzek wyznaczy¢
pracownikowi cele. Je$li sie tak nie stanie pracownik
otrzymuje automatycznie premie w wysokosci 30%
kwartalnego wynagrodzenia.

Prezes PZU SA uwaza, ze gtéwnym determinantem
sukcesu rynkowego s3 w petni zaangazowani pracow-
nicy, a stary system nie spetniat swojej podstawowej
roli, ze wzgledu na to, iZ w duzej mierze miat charak-
ter uznaniowy i nie pozwalat odpowiednio wyrézniac
najlepszych. Pracownik moze otrzyma¢ maksymalnie
6 celow na dany kwartat, z wyznaczong waga i metoda
oceny kazdego celu. Do wyboru s3 4 metody: zeroje-
dynkowa (cel zrealizowany/niezrealizowany), liniowa
(proporcjonalnie do poziomu realizacji celu), progo-
wa i progowo-linowa. Rozliczanie celéw odbywac¢ sie
bedzie juz na siedem dni przed zakonczeniem danego
kwartatu. Kazdy z wyznaczonych celé6w bedzie ocenia-
ny zgodnie z okre$long metoda - 0/100% dla metody
zerojedynkowej i 0 do 200% dla pozostalych metod.
Ostateczna ocena realizacji celéw i kwoty przyznanej
premii bedzie zatwierdzana przez szefa komoérki orga-
nizacyjnej. Pracownik ma mozliwo$¢ odwotania sie od
decyzji swojego przetozonego. W takim wypadku do
czasu rozstrzygniecia sprawy premia nie zostanie mu
wyptacona.

W nowym systemie premiowym przewidziana jest
réwniez premia dodatkowa dla pracownikéw, ktérych
wyniki pracy znacznie przekraczaja oczekiwania prze-
tozonych. W takiej sytuacji muszg by¢ spetnione dwa
warunki: pierwszy - ocena taczna celéw danego pra-
cownika musi przekroczy¢ 100%, drugi - na poziomie
jednostki organizacyjnej musi pozosta¢ budzet premio-
wy do wykorzystania.

Ocena kompetencji bedzie w duzej mierze oparta na
modelach. Nazwy modeléw wziety sie od akronimu DNA
- kwas dezoksyrybonukleinowy, czyli no$nika informacji
genetycznej organizmdéw zywych, $wiadczacy o tym, ze
model jest zbiorem pozadanych gendw, z ktérych powi-
nien sktadac sie, a takze rozwija¢ kazdy pracownik PZU
SA. Modele nosza nazwe DNA Pracownika w przypadku
pracownikdéw i DNA Lidera w przypadku menedzeréw.

Na DNA pracownika PZU SA sktadajg sie takie geny
jak:

e Klient - czyli identyfikowanie i rozumienie po-
trzeb klienta zewnetrznego i wewnetrznego,
dziatanie proaktywne w celu realizacji potrzeb
klienta, przekazuje mu zawsze rzetelne i wiary-
godne informacje, jest uprzejmy i wywiazuje sie
z podjetych zobowigzan.

e Wspolipraca - czyli dbatosc o relacje i odpowied-
nig komunikacje z innymi pracownikami, dzie-
lenie sie pomystami, dobrymi praktykami i do-
$Swiadczeniem.

e Odpowiedzialno$¢ - czyli odpowiedzialno$¢ za
ciagtosc i efektywnos¢ realizowanych procesow
i projektow, samodzielno$¢ w dziataniu i rozwig-
zywaniu probleméw oraz dbato$¢ o powierzone
dane czy informacje.

e  Wynik - czyli terminowe wywigzywanie sie z za-
dan i dazenie do osiggania coraz lepszych rezul-
tatéow w ramach powierzonych zadan.
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e Rozwoj - czyli otwarta i elastyczna postawa pra-
cownikéw w kontekscie zmian, pracownicy goto-
wi do podejmowania nowych wyznan, akceptu-
jacy zmieniajace sie warunki czy sposoby pracy.

DNA Lidera PZU SA to:

e Angazowanie w cele - czyli zarzadzanie wyni-
kami, wyznaczanie priorytetéw, budowanie za-
angazowania w realizacje zadan zespotu, a wiec
wyznaczanie kierunku i standardéw dziatania
zespotu, integracja wokét wspélnych celéw, roz-
liczanie z efektow.

e Angazowanie ludzi - czyli wspieranie rozwoju
i docenianie pracownikow, przydzielanie im am-
bitnych zadan oraz delegowanie odpowiedzial-
nosci, a takze monitoring postepéw oraz szacu-
nek dla zespotu.

e Przedsiebiorczo$¢ - czyli inicjatywa bizneso-
wa, nastawienie na efektywno$¢, determinacja,
podejmowanie decyzji na podstawie analizy zy-
skow i strat, inicjowanie dziatan biznesowych
w oparciu o znajomos¢ trendow rynkowych.

e Wizja - czyli podejScie systemowe, kierowanie
sie perspektywa dtugoterminowa, przektadanie
strategii na cele i priorytety biznesowe we wta-
snym obszarze dziatania.

Kazda kompetencja zostata opisana za pomocg wy-
miarow i zachowan, w ktérych te kompetencje maja sie
przejawia¢. Ocenianie polegaé¢ bedzie na zaznaczeniu
tych zachowan, ktore sg charakterystyczne dla dane-
go pracownika i dotycza sposobu jego funkcjonowania
w ciggu catego okresu podlegajacego ocenie. Proces
dokonywania oceny kompetencji ma stuzy¢ identyfiko-
waniu zaréwno mocnych stron, jak i obszaré6w wymaga-
jacych rozwoju. Ocena dodatkowo pozwoli réwniez na
identyfikowanie luk kompetencyjnych i potrzeb szko-
leniowych w firmie. Pracownikowi uswiadomi poziom
wilasnych umiejetnosci i pozwoli wzig¢ odpowiedzial-
nos¢ za wlasny rozwoj oraz kariere zawodowa. Wpro-
wadzenie oceny kompetencji pozwoli uzyska¢ petna
wiedze na temat og6lnego poziomu kompetencji w ca-
tej firmie i tym samym zdefiniowa¢ wtasciwe kierunki
rozwoju w tym obszarze. Pomoze tez zobiektywizowaé
proces udzielania informacji zwrotnej oraz dostarczy
wiarygodnych i szczegétowych wskazéwek dotycza-
cych potrzeb szkoleniowych, a w konsekwencji jeszcze
bardziej zwiekszy¢ konkurencyjnos$¢ podmiotéw ubez-
pieczeniowych grupy PZU®.

Dla sprawnego przebiegu procesu nadawania ce-
16w i rozliczania premii oraz oceny kompetencji trwajg
prace nad systemem IT, ktore pozwoli na zdefiniowanie
i rozliczenie celéw organizacji na poziomie kazdego
pracownika. Dodatkowo narzedzie to oprécz obstugi
procesu oceny realizacji celéw i kompetencji, w po6z-
niejszych etapach ma réwniez pozwala¢ na efektywne
zarzadzanie szkoleniami, rekrutacja oraz indywidual-
nymi planami rozwoju pracownikow.

9 Materialty wewnetrzne firmy

Badanie funkcjonowania systemu WOW

Charakterystyka proby badawczej

Nowy system motywacyjny WOW zostat poddany
badaniu, ktérego wyniki sg prezentowane w niniejszej
pracy. W badaniu skupiono sie na analizie opinii pra-
cownikéw przedsiebiorstw ubezpieczeniowych Grupy
PZU, dotyczacych $rodowiska ich pracy, ale tylko pra-
cownikéw dwdch spoétek pracujacych na wybranym
obszarze i na danym stanowisku pracy. Gtéwnym celem
badan byto poznanie fundamentalnych potrzeb pracow-
nikéw, okresleniu wazno$ci kazdego czynnika motywu-
jacego, poprzez nadanie mu priorytetu warto$ciowego
w postaci liczby, a takze poznaniu opinii pracownikow
na temat nowego systemu motywujgcego WOW.

Z 87 zaproszonych w badaniu udziat wzieto 56 pra-
cownikéw, co stanowi 64% pierwotnej proby badaw-
czej. Strukture badanej proby (respondentéw) przed-
stawia rysunek 2.

14%
MezczyZni
40%

Powyzej 3 lat
i 56%

Duze miasto

86%
Kobi 42%
¥ 1-3lat
5 30%
Srednie miasto

18%

18 14%
Ponizej 1 roku

Mate miasto

Ple¢ Staz pracy Miejsce pracy

Rysunek 2. Charakterystyka badanej préby wg ptci, stazu

i miejsca pracy.
Zrddto: Badanie wiasne

Pracownicy bioracy udzial w badaniu to 48 kobiet
i 8 mezczyzn, co $wiadczy o zdecydowanej przewadze
kobiet w badanej grupie - 86% (rysunek 2). Wsréd re-
spondentéw przewazaja osoby pracujace w towarzy-
stwach ubezpieczeniowych Grupy PZU. Pracujacy po-
wyzej jednego roku stanowili - az 82%, w tym pracujac
powyzej 3 lat stanowig 40% badanych. Liczba nowoza-
trudnionych pracownikéw wynosi 18%. Ankietowani
w 56% $wiadczg prace w duzych miastach powyzej 60
tys. mieszkancow, (Warszawa, Siedlce, Radom), 30%
pracuje w miastach $redniej wielkosci z liczba miesz-
kancéw od 20 do 60 tysiecy (np.: Legionowo, Minsk Ma-
zowiecki, Wotomin), natomiast 14% badanych zamiesz-
kuje w miastach matych, gdzie liczba mieszkanicéw nie
przekracza 20 tysiecy (np.: Wegréw, Kozienice, Losice).

Wyniki badan

Zadowolenie z pracy. W badaniu systeméw moty-
wacyjnych i ich funkcjonowaniu zwrécono uwage na
takie elementy jak zadowolenie pracownikéw z pracy,
atmosfera panujaca w pracy, warunki finansowe, zaan-
gazowanie w prace i utozsamianie sie z firmg oraz dzia-
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tanie na rzecz jej rozwoju. Badano takze stan wiedzy na
temat nowego systemu motywacyjnego, oraz kryteria
i czynniki motywujace do pracy. Wyniki ocen podano
w punktach w skali od 1 do 5.

Na zadowolenie z pracy sktada sie wiele czynnikéw.
Zadowolenie jest to poczucie wewnetrznej satysfakeji,
ktdéra u wiekszosci prowadzi do uczucia szczescia.

Ogolne zadowolenie z pracy w przeprowadzonym
badaniu wyniosto $rednio 3,8 (tabela 3), przy wzgled-
nej ocenie tego stanu na poziomie 3,9 punktu (pyta-

nie: Jak bardzo jeste$ zadowolony ze swojej pracy?).
Na uczucie zadowolenia bardzo dobrze wptynat fakt
traktowania pracownikdéw z szacunkiem, gdzie Sred-
nia warto$¢ wyniosta 4,5. Warto$¢ minimalna wyniosta
3 (umiarkowanie) i dotyczyta szczegélnie pracownikow
z duzych miast, gdzie odsetek nizszych not byt najwiek-
szy i wynio6st 62%. Dobre oceny otrzymaty Swiadczenia
realizowane w ramach ZFSS - 4,4, co moze dowodzié,
Ze pracownicy sa zadowoleni z proponowanych ustug
i chetnie z nich korzystaja.

Tabela 3. Srednie ocen w odpowiedziach dotyczacych zadowolenia z pracy

Pytanie

Czy jestes traktowany z odpowiednim szacunkiem?

Czy jestes zadowolony ze $wiadczen w ramach ZFSS?

Jak oceniasz warunki w miejscu pracy?
Jak oceniasz swoje obecne obowigzki i zadania?

Jak bardzo jestes zadowolony ze swojej pracy?

Ciebie jasne i zrozumiate?

0golne zadowolenie z pracy

zasady?

Czy czujesz sie doceniany za swojg prace i realizowane zadania?

Czy jestes zadowolony z obecnie funkcjonujgcego systemu

motywacyjnego w PZU?

Zrédto: Badania wtasne

Warunki panujace w pracy réwniez otrzymaty wy-
soka ocene 4,2. Moze to mie¢ zwigzek z tym, ze w okre-
sie badania w Oddziatach PZU trwaty prace remontowe
i wiekszo$¢ jednostek byta lub w najblizszym czasie
miata by¢ odnowiona. Trwal réwniez proces wymia-
ny komputeréw co usprawnito realizowane czynnosci
skracajac czas obstugi. Pracownicy sa zadowoleni ze
swoich zadan i obowigzkéw - Srednia ocena wyniosta
4,0. Jasno i zrozumiale stawiane wymagania dotyczace
wykonywanej pracy zostato ocenione na poziomie 3,6.
Osoby z najkrotszym stazem (do roku pracy) ocenity
zadowolenie z wykonywanych obowigzkéw najwy-
zej - Srednia 4,2, natomiast osoby pracujace powyzej
3 lat ocenily przejrzysto$¢ stawianych wymagan na
poziomie 4,0. W tym miejscu nasuwa sie wniosek, ze
nowozatrudnione osoby sa najbardziej zadowolone
z wykonywanych zadan, mimo iz, nie po$wieca sie im
wystarczajaco duzo czasu na ich doktadne wytlumacze-
nie.

Sprawiedliwe ocenianie pracownika przez przetozo-
nego zostato wycenione na 3,7, przy minimalnej nocie
2, najwyzszej 5. Docenianie pracownika przez przeto-
zonego zostato ocenione na Srednim poziomie 3,4, przy
minimalnej nocie 1, najwyzszej 5. Jest to jedno z nie-
wielu pytan, ktére otrzymaty najnizsze noty - 1 zde-
cydowanie nie. MoZna odnie$¢ wrazenie, ze przetozeni
zbyt mata wage przyktadaja do chwalenia i doceniania
swoich podwtadnych. Pracownik niedoceniony przez

Czy jestes$ sprawiedliwie oceniany przez swojego przetozonego?

Czy stawiane przed Tobg wymagania dotyczgce wykonywanej pracy sg dla

Czy uwazasz, ze obecny system motywujacy ma jasne i zrozumiate

Srecha \{V?rtos’é Wartoscé
minimalna MELSTUEILE]
4,5 3 5
4,4 3 5
4,2 3 5
4,0 2 5
3,9 2 5
3,7 2 5
3,6 2 5
3,5 2 5
3,4 1 5
3,2 2 4
SREDNIA 3,8 2,2 4,9

dtuzszy okres czasu traci motywacje do pracy, a pra-
cownika niesprawiedliwie ocenionego ogarnia ztosc.
Skutecznym sposobem motywowania bytyby czestsze
rozmowy z pracownikami na temat efektéw ich pracy,
biezace rozwigzywanie sporéw oraz state monitorowa-
nie wynikow.

Obecnie funkcjonujacy system motywacyjny zostat
oceniony najgorzej w tej kategorii. Jasno$¢ zasad jego
funkcjonowania zostala oceniona na poziomie 3,5,
natomiast poziom ogo6lnego zadowolenia z systemu
zaledwie na 3,2. Ankieterzy ocenili system na ocene
»przecietna” co moze $wiadczy¢ o niskim dopasowaniu
systemu do potrzeb pracownikéw i preferowaniu inte-
resOw instytucji. Istotnym faktem jest to, iz skala sta-
wianych ocen wahata sie w granicach od 2 (raczej nie)
do 4 (raczej tak). Zaden z pracownikéw nie zadeklaro-
wat zdecydowanego zadowolenia z obecnie funkcjonu-
jacego systemu. Zasady funkcjonowania réwniez nie sg
pracownikom w dostateczny spos6b znane. Najwieksza
wiedze deklaruja osoby z najkrétszym stazem pracy -
ocena 4 zostata wskazana przez 90% tych oséb. Ogol-
nie wiec z powyzszego zestawienia odpowiedzi mozna
wysnu¢ wniosek, ze oceny dotyczace poszczegdlnych
elementéw sktadajacych sie na zadowolenie z pracy sa
dos¢ wysokie (cztery i wiecej punktéw), natomiast ni-
sko jest oceniany caty system motywacyjny (3,2 punk-
tu), czego powodem moze by¢ jego ztozonos$¢ i trudne
do zrozumienia zasady.
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Atmosfera w pracy $rednio oceniona zostata na 4,0
punkty (tabela 4). Najlepiej w swojej kategorii wypadty
relacje ze wspotpracownikami z oceng 4,4. Warto$¢ mi-
nimalna nie spadta tu ponizej 3. Relacje z przetoZonymi
otrzymaty note 3,7. Segment pracownikéw oceniajacy
negatywnie swojego przetozonego (ocena 2) stanowi
16%. Dominuje wiec opinia, ze przetozony jest dobrym

wspotpracownikiem, jednak sg osoby na stanowiskach
kierowniczych, ktére powinny zdecydowanie zmienié¢
swoj sposob zarzadzania zespotem oraz stosunek do
podwtadnych. Najwiekszy odsetek tych oséb to kierow-
nicy ze $rednich miast gdzie 35% ankietowanych wyka-
zato najstabiej punktowane relacje z przetozonym.

Tabela 4. Srednie ocen w odpowiedziach dotyczacych atmosfery w pracy

Pytanie

Jak oceniasz relacje ze wspotpracownikami?
Jak oceniasz atmosfere panujgcg w pracy?

Jak oceniasz swoje relacje z przetozonymi?

Atmosfera w pracy

Zrédto: Badanie wtasne

Warunki finansowe w istotny sposob okreslaja sto-
pien zadowolenia pracownika. Wynagrodzenia jest
jednym z najnizej ocenionych pytan, $rednia ocena
wyniosta 3,3 (tabela 5). Pelng lub cze$ciowa satysfak-
cje z wynagrodzenia (punkty od 4 do 5) deklaruje nie-

4 . Wartosc Wartosé
Srednia . .
minimalna maksymalna
4,4 3 5
4,0 2 5
3,7 2 5
SREDNIA 4,0 2,3 5,0

spetna potowa pracownikéw. Bardziej zadowoleni z fi-
nansowych warunkéw pracy sa pracownicy pracujacy
w matych i $rednich miastach - okoto 80% tej grupy
ocenito otrzymywane wynagrodzenie najwyze;.

Tabela 5. Srednie ocen w odpowiedziach dotyczacych warunkéw finansowych

Pytanie

Wartosé Wartosé

Srednia

Czy uwazasz, ze obecne wynagrodzenie jest odpowiednie dla Twojego

stanowiska i kwalifikacji?

wyzsze wynagrodzenie?

Warunki finansowe

Zrédto: Badanie wtasne

Cze$¢ pracownikéw uwaza, ze w innej firmie na
podobnym stanowisku otrzymatoby wyzsze wynagro-
dzenie - $rednia ocen 3,4. Jednak zaledwie 5% ankie-
towanych jest tego zdania zdecydowanie pewna. Pod
tym wzgledem wyré6zniajg sie pracownicy w duzych
miastach, gdzie odsetek wyzszych ocen byl na poziomie
59%.

Adekwatno$¢ wysokosci wynagrodzenia do stano-
wiska pracy i kwalifikacji zostata oceniona na poziomie
3,6. Wsrod osdb uwazajacych, ze wynagrodzenie nie
jest odpowiednio skalkulowane sg w wiekszosci osoby
z duzych miast - 90%.

Zaangazowanie w prace jest oceniane wyzej niz utoz-
samianie sie z firma. Zdecydowana wiekszo$¢ badanych
0s06b planuje dalej pracowa¢ u dotychczasowego praco-
dawcy tj. w PZU SA lub PZU Zycie SA (tabela 6). Osoby,
ktére w ciggu nastepnych 6-ciu miesiecy chcg zmienié

Czy uwazasz, ze w innej firmie na podobnym stanowisku otrzymatby$

Czy jestes zadowolony ze swojego obecnego wynagrodzenia?

minimalna maksymalna

3,6 2 5

3,4 2 5

3,3 2 5
SREDNIA 3,4 2,0 5,0

prace (ocena 2) stanowia tylko 9% badanej populacji
i sg to osoby pracujgce w duzych miastach. W matych
miastach ruchliwos¢ na rynku pracy jest mniejsza, tam
tez sa coraz wieksze trudnosci ze znalezieniem nowej
pracy. Potwierdza to fakt, ze warto$¢ minimalna ocen
wyniosta 2, ale Zaden z badanych pracownikéw nie zde-
cydowat sie na odejscie z pracy.

Samoocena zaangazowania pracownikow osiggneta
dobry poziom 4,0 punktéw. Trzy czwarte pracownikow
czuje, Ze jest odpowiednio zaangazowana w zadania
realizowane na rzecz PZU. Poziom zaangazowania pra-
cownikéw ma bezposredni wplyw na efektywnos¢ ich
pracy, a tym samym na sukces catej organizacji.
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Tabela 6. Srednie ocen w odpowiedziach dotyczacych zaangazowania

Pytanie

Srednia OB

Czy w ciggu nastepnych 6-ciu miesiecy planujesz dalej pracowa¢ dla

PzU?

Czy angazujesz sie w prace?

Czy utozsamiasz sie z PZU?

Zaangazowanie

Zrédto: Badanie wlasne

Utozsamianie sie z firma jest oceniane na nizszym
poziomie - 3,9 punktu. Zdecydowana wiekszo$¢ oséb,
68% udzielita odpowiedzi ,raczej tak”. Wyniki bada-
nia wskazujg, ze jest waska grupa badanych, ktérych
charakteryzuje niski stopien identyfikacji z PZU. Naj-
silniejszy wplyw na stopien utoZsamienia oraz zaanga-
zowania, wedtug analizy przygotowanej na podstawie
wynikéw badan, maja relacje z przetozonym. Jest to
kolejny dowdd na to, ze $rednia kadra kierownicza ma
bardzo duzy wptyw na ksztattowanie zachowan swoich
pracownikow i podniesienie jakosci zarzagdzania powin-
no by¢ jednym z gtéwnych priorytetéw na przysztosé.

Rozwo6j Kady odbywa sie gtéwnie poprzez szkole-
nia. Szkolenia organizowane lub zlecane przez podmio-
ty z Grupy PZU dla wtasnych pracownikéw i kadry Od-

Tabela 7. Srednie ocen w odpowiedziach dotyczacych rozwoju

Pytanie

minimalna

4,3 2 5
4,0 2 5
3,9 2 5

SREDNIA 4,1 2,0 5,0

dziatéw odbywaja sie bardzo czesto i s3 obowigzkowe.
W przewazajacej ilosci sg to szkolenia ,twarde”, czyli
produktowe, dotyczace standardéw obstugi klienta oraz
technik sprzedazy. Fakt udziatu w szkoleniach potwier-
dza wysoka ocena na wysokosci 4,5 punktu (tabela 7).

Sytuacja niepokojaca jest jednak bardzo niska ocena
dotyczaca mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu
wynoszaca zaledwie 3,2. Az 29% ankietowanych uwaza,
ze raczej nie ma lub zdecydowanie nie ma zadnych ta-
kich mozliwosci. Przypuszczalnie moze miec to zwigzek
z dotychczasowym brakiem planéw rozwojowych dla
pracownikéw oraz brakiem ocen pracowniczych, ktore
beda wprowadzone wraz z wdrazaniem nowego syste-
mu motywacyjnego.

Wartosé Wartosé

Srednia

Czy w ciggu ostatnich 2-6ch miesiecy brates udziat w szkoleniach

organizowanych przez PZU?

Rozwoaj

Zrédto: Badanie wtasne

Czy masz mozliwo$¢ rozwoju zawodowego i awansu?

minimalna maksymalna

4,5 3 5
3,1 1 5
SREDNIA 3,8 2,0 5,0

Nowy system motywacyjny WOW. System zostat wprowadzony w pazdzierniku 2012 r. Wiedza na temat nowe-

go systemu WOW byta przekazywana pracownikom przez bezposrednich przetozonych oraz za pomoca szkolenia
e-learningowego, ktérego zakonczeniem byt test. W zwigzku z powyZszym wiedza na temat nowego systemu mo-
tywacyjnego WOW zostata oceniona na wysokim poziomie 4,4 (tabela 8). Az 71% pracownikéw deklaruje wiedze
na poziomie dobrym i bardzo dobrym.

Tabela 8. Srednie ocen w odpowiedziach dotyczacych nowego systemu motywujacego WOW

Wartosé
minimalna

Wartos¢
maksymalna

Srednia

Jak oceniasz swojg wiedze na temat nowego systemu motywujgcego

WOW? 4,4 3 5
% Czy uwazasz, ze wprowadzenie nowego systemu motywujgcego WOW to 34 1 5
= dobry pomyst? ’
r r r
SREDNIA 3,9 2,0 5,0

Zrédto: Badanie wlasne
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Sama ocena nowego systemu nie jest jednak wysoka.
Wprowadzenie go w zycie oceniane jest na wysokosci 3,4.
Pytanie otwarte dotyczace wskazania dobrych i stabych
stron tego systemu przedstawia szerzej punkt widzenia
pracownikow. Wiekszo$¢ miata problem ze wskazaniem
wiecej niz jednego pozytywnego zdania na ten temat. Naj-
czesciej byly to: jasne i czytelne zasady, takie same zadania
dla wszystkich pracownikéw, wysoko$¢ premii uzalezniona
od efektéw pracy oraz ocena i plan rozwoju pracownika.
Biorac pod uwage niska ocene w przypadku pytan dotycza-
cych stawianych wymagan (3,6), sprawiedliwego oceniania
pracownika (3,7) oraz faktu doceniania pracownika (3,4)
mozna wyciagna¢ wniosek, ze nowy system motywacyjny
wspomoze manageréw Sredniego szczebla w uporzadko-
waniu powyzszych kwestii, poniewaz ich zadaniem, bedzie
obowiagzek nadania celéw i pdzniejszego ich rozliczenia
W wyznaczonym terminie, podczas rozmowy z pracowni-
kiem. Rozmowa oceniajgca powinna by¢ idealnym narze-
dziem do rozwiania wszelkich watpliwosci pracownika
odnosnie wykonywanych przez niego zadan. Roczna ocena
pracownika oraz zarzadzanie indywidualnym planem jego
rozwoju sg odpowiedzig na niskg ocene mozliwosci roz-
woju (3,1). Niska ocena wprowadzenia systemu zwigzana

jest z faktem wielu obaw pracownikéw. Wymieniane naj-
czesciej byty: zbyt wysokie cele, obnizenie wysokosci fak-
tycznie otrzymywanych premii, premie wyptacane kwartal-
nie nie miesiecznie, brak wyptacanej premii w przypadku
nieobecnosci pracownika, premia uzalezniona gtéwnie od
wynikéw sprzedazowych a nie faktycznego zaangazowania
pracownika. Najwieksza obawa dla ankietowanych jest tto
finansowe, poniewaz wcze$niej premia wyptacana byta co
miesiac, i kazdy mdgt otrzymac chociaz jej najnizsza czes$¢
mimo braku oceny efektow pracy.

Kryteria wptywajace na wysoko$¢ premii sa waznym
i wrazliwym elementem pracy. Ankieta zawierata pytanie
z prosba o ocene kryteridow wptywajacych na wysokosc¢
przyznawanej premii. Najwyzej ocenione zostaty: uzyskane
wyniki sprzedazowe (rysunek 3). Nastepnie wzorowe wy-
konywanie obowigzkéw, wiedza i do§wiadczenie pracowni-
ka. Kolejnym wysoko ocenionym wskaznikiem byta jako$¢
obstugi klienta oraz zaangazowanie w realizacje celéw i za-
dan. Znajomosci i relacje z osobami decydujacymi o przy-
znaniu premii z wynikiem 3,6 zostaly ocenione stosunko-
wo nisko Ostatnim, najmniej waznym czynnikiem zostaty
uznane dobre stosunki ze wspdtpracownikami.

Kryteria wptywajgce na wysokos¢ premii

4,4
I I 440

3,9

3.8
3,6

3.3

Wiedza i
doswiadczenie

Wzorowe
wykonywanie
powierzonych

obowigzkow

Wyniki sprzedazowe

Rysunek 3. Kryteria wptywajace na wysoko$¢ premii
Zrédto: Badania wlasne

Wyniki sprzedazowe stusznie uzyskaly najwyzszg lo-
kate w zestawieniu. Wyniki sg bowiem efektem wtasciwej
pracy w kontaktach z klientem, a takze zgodne z gtéwnymi
celami i strategig Grupy PZU. Niepokojaco niski wynik, bo
dopiero czwarte miejsce uzyskata jako$¢ obstugi klienta.
Zgodnie z DNA Pracownika PZU to wtasnie kompetencja
JKklient”, pod nazwa ktdrej kryje sie wysoka jako$¢ obstugi,
znajduje sie na najwyzszym miejscu. Ta rozbiezno$¢ moze
by¢ skutkiem niewlasciwego premiowania pracownika
przez przetozonego albo nietrafne przekazanych pracow-
nikom wymagan odnos$nie kryteriow wplywajacych na
wysokos$¢ premii. Ogoélnie mozna uznaé, ze pracownicy
oceniajg system premiowy jako wzglednie racjonalny.

Jakos¢ obstugi
Klienta

Dabre stosunki ze
wspdtpracownikami

Zaangazowanie w
realizacje celow i
zadan

Znajomaosci z
osobami
decydujagcymi o
przyznaniu premii

Czynniki motywujace do pracy sa waznym instru-
mentem zarzadzania kadrami. Wsréd czynnikéw mo-
tywujacych do pracy tymi o najwiekszym znaczeniu
zostaly czynniki finansowe. Najwazniejsza dla pracow-
nikow jest wysoko$¢ premii - Srednia ocen 4,8 (rysu-
nek 4). Nastepnym czynnikiem jest mozliwo$¢ rozwoju
i awansu, co rowniez ma swoje podtoze finansowe, po-
niewaz pod pojeciem awans, kryje sie takze podwyzka.
Kolejnymi sa wysoko$¢ wynagrodzenia i uznanie prze-
tozonego z oceng na poziomie 4,1. Uznanie jest najwy-
zej wskazanym czynnikiem niefinansowym. Waznymi
takze sa nagrody dodatkowe, mozliwo$¢ samodzielnego
podejmowania decyzji oraz udziat w szkoleniach.
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Czynniki motywujace do pracy
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Rysunek 4. Czynniki motywujace do pracy
Zrédto: Badanie wtasne

Najmniej istotnymi czynnikami okazaly sie by¢: po-
czucie stabilizacji i bezpieczenstwa, dobre warunki pracy
oraz udziat w spotkaniach integracyjnych. Ocena stopnia
motywowania, ostatni czynnik, dla zdecydowanej wiek-
szo$ci 0s6b nastreczata trudnosci: zapewne w ten sposéb
nalezy interpretowac fakt, ze wiekszo$¢ przyznanych ocen
sytuuje sie w okolicach $§rodka stosowanej skali ocen. Moze
miec¢ to zwiagzek takze z tym, ze wyjazdy integracyjne dla
pracownikow Oddzialéw w przesztosci nie byty stosowane
powszechnie na co wskazuje fakt, ze wyzsze noty dla tych
form motywacji dawali pracownicy z najkrétszym stazem.

Whnioski

Spotki Ubezpieczeniowe Grupy PZU doceniajg zna-
czenie sprawnego zarzadzania kadrami, w ramach
ktérego wiele uwagi poswiecaja ksztattowaniu efek-
tywnego systemu motywacji pracownikéw. Nowy sys-
tem motywacji WOW - Wyniki, Ocena, Wartosci stuzy
umocnieniu pozycji przedsiebiorstw i catej Grupy PZU.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze obecny sys-
tem motywujacy a zwlaszcza finansowy w towarzy-
stwach ubezpieczeniowych w Grupie PZU nie jestjednak
oceniany dobrze przez pracownikéw. Przeprowadzone
badanie jednoznacznie potwierdza niski stopien dopa-
sowania systemu do potrzeb pracownikéw, co ograni-
cza jego wartosci jako instrumentu w motywowaniu
ich do efektywniejszej pracy. Waznym czynnikiem an-
gazowania sie zatrudnionych w prace i jej efektywno$ci
jest ogblnie trudna sytuacja na rynku pracy a zwtaszcza
w regionach poza duzymi miastami.

Wazna areng do ewentualnych zmian i usprawnien
jest zarzadzanie kadrami przez manageréw Srednie-
go szczebla. Wtasciwe szkolenia oraz zwiekszenie ich

roli moze doprowadzi¢ do pozadanych efektéw. Jest
to jeden z gtéwnych czynnikéw dla zwiekszenia zado-
wolenia z pracy poprzez zbudowanie dobrej atmos-
fery. Zbudowanie zespotu w ktérym panuje poczucie
wzajemnego zaufania i szczero$ci, gdzie mozna liczy¢
na pomoc i rade wspétpracownikéw powinno by¢ ce-
lem kazdego Dyrektora Oddziatu. S3 na tym szczeblu
czynione pierwsze kroki do zwiekszenia identyfikacji
pracownika z firmg i jego zaangazowania w prace. Klu-
czowym elementem staje sie by¢ rozmowa przetozone-
go z pracownikami i poprawa komunikacji w zespotach.
Stary system motywacyjny nie nakazywat przetoZzonym
rozmawiania o celach i wymaganiach firmy z pracow-
nikiem. Dlatego tez pracownicy z najkrétszym stazem
mieli problemy z wtasciwg ich identyfikacja. Duzym
problemem réwniez jest wtasciwa ocena i zauwazenie
osiggnie¢ pracownikéw. Nowy system nie tylko nakazu-
je wyznaczy¢ pracownikowi cele, ale nakazuje réwniez
je rozliczy¢. Okresla forme i sposéb ich dokonania tak,
aby zaden z pracownikéw nie czut sie gorzej wzgledem
drugiego. Rozmowa oceniajagca wykonanie zadan kaz-
dego kwartatu, jak rowniez ocena pracownika jest bar-
dzo waznym narzedziem, dajacym mozliwos¢ podzie-
kowania pracownikowi za jego trud i wysitek wtozony
w prace oraz zachecenia go do dalszych staran.
Kolejnym polem wymagajacym poprawy jest tempo
awansow. Jest ono dla pracownikéw catkowicie niezau-
wazalne. Samoocena mozliwo$ci awansowania przez
pracownikow ksztaltuje sie na ogoét na bardzo niskim
poziomie. Pracownicy nie zachecani do rozwoju, nie
pobudzani do kreatywnosci, przed ktérymi nie stawia
sie wyzwan stajg sie mato produktywni i znudzeni albo
odchodza. Dotychczas pracownik musiat sam wyzna-
czac sobie Sciezke kariery, sam poszukiwa¢ rozwigzan.
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Nowy system sprawia, ze przetozony tworzy indywi-
dualny plan rozwoju z pracownikiem w ktérym razem
ustalaja tempo rozwoju i wzajemne oczekiwania. Taki
plan rozwoju w nowym systemie motywacyjnym moze
by¢ odpowiedzig na istniejaca luke w tym zakresie.

Duzy nacisk powinno sie réwniez potozy¢ na moty-
wowanie finansowe. Zwiekszenie atrakcyjnosci pozyska-
nia dodatkowych $rodkéw jest dla pracownikéw jednym
z najcenniejszych oczekiwan. To zarobione pienigdze spra-
wiajg, Ze ludzie moga zy¢ na wyzszym poziomie. Nowy
system motywacyjny jest pod tym wzgledem nie do kon-
ca doskonaty. Stary system zapewniat pracownikom 25%
premii miesiecznej indywidualnej, w tym 12,5% premii
regulaminowej i 12,5% premii uznaniowej a takze 15%
premie zespotowa oraz nagrode roczng. Nowy system
zapewnia pracownikom premie w wysokos$ci 30% wyna-
grodzenia kwartalnego w cato$ci uzalezniong od wyniku
zrealizowania celéw przez pracownika, ale w obecnym
systemie nie ma premii zespotowych jak réwniez nagrody
rocznej. Motywacja finansowa uwzglednia silnie interesy
rozwojowe przedsiebiorstwa i w mniejszym stopniu in-
teresy pracownikéw. Stabo zaznaczone w ocenie jest tez
zadowolenie interesariuszy i konsumentow.

W celu zwiekszenia zaangazowania i efektywnosci
pracownikéw Towarzystwa Ubezpieczeniowe z Grupy
PZU podjely wspoélne rézne dziatania w sferze zarzadza-
nia kadrami. Likwidujac stary system motywacji pracow-
nikéw i wprowadzajac catkowicie nowy poniosty duze
koszty i wystawity przedsiebiorstwa na duze ryzyko. Jesli
nowy system sie nie sprawdzi i nie bedzie oddziatywat na
pracownikéw w pozadany sposob, zmiany mogg by¢ trud-
ne do skorygowania. Wydaje sie, ze w Grupie PZU panuje
przekonanie, Ze najwieksza wartoscig dla firmy sa cenni
i zmotywowani do wydajnej i efektywnej pracy pracowni-
cy, ktorzy sa kluczem do jej sukcesu.
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Introduction

Aims created by an organization may be realized
better when in compliance with personal aims of em-
ployees. This concerns situations profitable not only
for a company but also staff. Organizations pursue to
unite employees in realization of organization’s goals
and tasks by introducing suitable motivational systems,
which are a significant part of staff management system.

An efficient motivational system should successfully
affect employees by adapting it to company needs and
staff preferences. Such motivation increases employees’
work commitment, independence and creativity; it im-
proves their loyalty to companies and strengthens their
desire to learn and improve, so as to better perform
tasks and advance through promotion in organization
structures and pecking order. Thus, organizations look
for suitable motivational systems and improve those
existing, and that becomes an important factor of their
success. As a result, they assess strong and weak points
and look for ways to prevent possible danger and to use
chances. They also analyze the factors and schemes of
motivation looking for right solutions to run a company.
Especially important are these actions for an organiza-
tion, in which general results depend on individual pro-
ficiency, efficiency and culture of employees in direct
relations with a client. Such a situation takes place, for
example, in financial companies such as banks and in-
surance companies.

There are many factors stimulating work motivation.
They can be distinguished between financial factors
such as salary, bonuses, provisions, prizes, additions, ex-
tra fee, etc.,, and non-financial (material or service), i.e.
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service and shopping vouchers, sponsoring employee’s
vocational training, permission to use working devices
(a car, a computer, a phone), private healthcare, group
insurances, pension programs for employees, integra-
tion trips and events, social benefits (coupons, tickets)
non-material awards and prizes, etc. The other impor-
tant method of motivating is the introduction of plans of
individual development, the system of promotion, and
periodical assessment of employees. There may be used
also negative methods of affecting an employee, such as
rebukes, admonitions or the threat of being fired. A mo-
tivational system adapted by a company should suit its
character, internal situation, internal structure and ex-
ternal conditions, especially considering suppliers and
clients. It has to match the character of competition and
the level of novelty. The motivational system should be
constantly updated with respect to internal and exter-
nal changes.

The aim of this article is to present motivational sys-
tem in PZU Capital Group and to assess its functioning in
two main insurance entities of this capital group; namely,
in PZU SA Insurance Companies and PZU Zycie SA.*

* PZU Capital Group embraces 28 interrelated entities
(joint-stock companies) offering financial, investment,
insurance and mediation services. This group is domi-
nated by PZU SA Insurance Company, the strongest en-
tity in financial terms, responsible for the first and the
second section, i.e. life insurance and other personal
or property insurances. The staff management used in
PZU SA Insurance Company is highly relevant to other
entities in the capital group. Due to the enhancement
of staff management in PZU SA Capital Group there was
conducted research about new motivational system.
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Research Method

The motivational system research was separated into
three stages. The first identified the theoretical princi-
ples of motivation and its function in management. It
was focused on determining the essence of motivation
with respect to psychological character schemes as
well as on indicating the essence and characteristics of
each particular theory of motivation. The second stage
contains the description and analysis of the activity of
the company and its environment as well as the pres-
entation of the motivational system used. In this stage
the process of updating and improving the system as
well as the role of internal motivational observation
were examined. In the last one the private research on
motivational system in both the PZU Group insurance
companies was conducted. The group of respondents
consisted of 87 employees working in PZU SA Insurance
Companies, PZU Zycie SA, or both (so called “union”
employees working half-time in both at the same time;
in PZU departments located in Mazowieckie and Pod-
laskie Voivodeship). To the anonymous survey research
there were invited ex-employees working in client ser-
vice units or as managers

The main task of such employees is compliance with
the standard client services, implementation of sales
plans, realization of plans of refund execution (liquida-
tion of damages, disbursement of insurance and other
obligations), and also conducting trial actions in ac-
cordance with binding procedures and instructions.

The target of the research was to learn about em-
ployees’ opinion regarding their work environment and
the functioning of motivational system. This research
examined such factors as work satisfaction, job atmos-
phere, financial conditions, possibility of professional
self-development, employees’ engagement, motivating
employees factors, criteria of bonus granting, and em-
ployees’ attitude to the new motivational system RAV
(results, assessment, values).

The survey with a sheet containing instructions was
sent to employees with information about the aim of re-
search and arequest to fill and return it. Due to guaranteed
confidentiality and impossibility of identification filled
questionnaires were returned, using Poczta Polska - the
Polish public postal service, in collectively packed enve-
lopes. It was acceptable to fill surveys in by hand or elec-
tronically. The survey consisted of 8 questions including

A 3 closed questions with a simple choice consid-

ering personal identification data, i.e., gender, job
experience and work place location;

A 4 closed questions with 5-grade assessment

range composed of many sub-questions in which
an employee was asked to mark a grade best il-
lustrating his opinion on a given topic;

A one open question about the new RAV motiva-

tional system; what satisfies an employee and /
or what is he afraid of.

The characteristics of PZU Group and its environment

The PZU Group is a group of many financial institu-
tions, interconnected by a common financial capital, ac-
tive in Poland and in the whole middle-eastern Europe.
Dominating in the PZU Group entity, namely PZU SA,
was founded by transforming the National Insurance
Company (Panstwowy Zaklad Ubezpieczen - PZU) into
a joint-stock company owned by State Treasury, on the
basis of the art. 97 of the act of 28 July 1990 on insur-
ance activity; consolidated text (Journal of Laws no.
1 of 1996, item 62, as amended). National Insurance
Company, by the stage of commercialization into a sin-
gle-person company owned by State Treasury and other
further transformations, reached the stage of a full pri-
vatization. Then, joint-stock companies were created;
the State Treasury sold the major holding and new in-
surance companies entered the stock exchange. These
changes significantly influenced motivational methods,
used in those companies, on various staff groups and
cooperating insurance agents.

Dominating in the PZU Group company is the ances-
tor of the first insurance companies founded on within
the present territory of Republic of Poland. The princi-
ple activity of the company, according to European Clas-
sification of Economic Activity, is property and personal
insurances (EKD 66.03). The roots of the company trace
back to 1803, the year when Frederich William called
into existence The Fire Insurance Company for Cities
in South Prussia due to frequently occurring natural
disasters, namely fire and damage caused, i.e., the total
devastation of a city by fire. The aim of that organiza-
tion was to help those affected by the natural disaster.
Subsequently, in 1804 The Rural Fire Insurance Com-
pany of South Prussia Provinces was called. In 1807
Fire Insurance Company for Cities in The Kingdom of
Poland (The Congress Poland) was created. In 1870 was
founded The Joint-Stock Insurance Company in Warsaw
which entered into widespread reinsurance relations
with insurance companies. In 1927, Polish Management
of Mutual Insurances was brought to life and in 1927
its name was changed into Common Company of Mu-
tual Insurances and, still later, after the Second World
War into National Insurance Company. In this form PZU
has maintained national monopoly on insurance activ-
ity including income on life insurance. In 1991, due to
the change of economic system, PZU was transformed
into one-person joint-stock company of the State Treas-
ury called PZU SA. In December 1991, PZU Zycie SA was
also formed. Dependent on PZU SA, PZU Zycie SA was
a company to collect and mange premiums on contract
concluding and life insurance service. In 1988, because
of the reform of retirement insurance system, PZU Zy-
cie SA founded PTE PZU SA managing Open Pension
Funds. In 2002 the PZU Group started its expansion on
the Lithuanian insurance market, and in 2005, on the
Ukrainian market. In 1999, the Cabinet decided to adapt
the strategy of privatization of PZU SA Company. That
strategy was to sell company shares to a branch inves-
tor or a group of investors consisting of a branch inves-
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tor. However, the plan was to sell no more than 30% of
the capital of the company and to trade away the rest of
the holding as a public offer no later than by the end of
2001. On November 5, 1999, the Shares Sale Contract
was signed. EUREKO BV and BIG Bank Gdanski SA pur-
chased the shares worth, respectively, 20% and 10% of
the whole of the capital of the company. During the real-
ization of the Contract litigations occurred. In the Addi-
tional Contracts to the Shares Sale Contract attempts to
solve the problem were made.

In April 2002, the Cabinet changed its strategy of the
privatization of the Company. Then, EUREKO BV pos-
sessing already 33% of shares has announced the initi-
ation of arbitrage proceedings. The announcement was
sent on October 23, 2002 to the Prime Minister.

On 15 June 2003 EUREKO BV sued the Republic of
Poland, in front of arbitration tribunal, for the infringe-
ment of Investments Security Pact. On August 19, 2005
the Arbitration Tribunal passed a partial sentence. The
Republic of Poland was found guilty of the infringement
as accused by EUREKO BV. In order to settle the litiga-
tion out of court, the Compromise and Uninvestment
Agreement was signed between the State Treasury, EU-
REKO BV, PZU, and KAPPA on October 1, 2009.

The PZU SA Joint-Stock Company handles:

A direct and indirect, domestic and foreign insur-
ance activity in personal and property insurance
according to the annex to the Act of Insurance
Activity of June 28, 1990;

A organization and running of activity preventing
damage and its scale;

A organization and running of emergency activity,
i.e., settling damage scale, securing retrogress
laws, executing claims and handling other dam-
age limitation activities;

A organization and running of other services con-
nected with insurance and reinsurance activity.

The PZU Group operates in the whole Poland having its
sale-service departments densely widespread in the coun-
try. On November 15, 2012, the PZU Group possessed 415
departments; 367 of “union” departments, i.e., common for
PZU SA and PZU Zycie SA, 30 PZU Zycie SA and 18 PZU SA
departments. In accordance with new trends the process
of concentration of departments in one certain place is still
in progress and is to embrace all departments. There are
also several thousand insurance agents in Poland working
for the PZU Group; they have their own considerable client
base. The extension of distribution range is significant not
only for the simplification of signing an insurance contract,
but also for damage liquidation and insurance payment.
The results of research conducted in October 2012 by GFK
Polonia Institute, confirm that consolidation activities are
important for brand to be recognizable. According to the
research the spontaneous knowledge of the PZU SA brand
was 87,5%, whereas assistant knowledge was 99.8%.

On January 12, 2007, the PZU SA Company has
gained KNF (Polish Financial Supervision Authority)
permission to mediate in sales and repurchase of en-

tities in open investment funds and professional open
investment funds. On May 1, 2007, TFI PZU SA company
began the personal selling activity for PZU SA company.

PZU SA is the original firm of all entities of PZU cap-
ital group and the major entity of the public insurance
sector. On 31 December 2011, 28 entities with a com-
mon capital were a part of the PZU Group; each of them
in the form of joint-stock company or private limited
company.

PZU SA and PZU Zycie SA are in possession of long-
term rating loan and financial power loan given, on
a very high A level with stable rating forecast, by Stand-
ard & Poor’s Ratings Services agency on July 16, 2009.

The debut of PZU SA company on stock exchange took
a place on May 12, 2010. It was regarded a success be-
cause the value of shares quickly increased from 312.50
zt per share in the beginning to 360 zt until the end of
the session. The average market price was 349.40 zt in
2011. In the same year PZU SA became a part of impor-
tant stock exchange indices, i.e. WIG, WIG20, WIG Poland,
and since January 1, 2012 also RESPECT Index.
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Figure 1. PZU SA shares quotation between 5.01.2010 and
30.11.2012.
Source: www.money.pl/gielda/spolki_gpw/pzu;sa,pzu,informacje.html

The motivational system used by an organization is
an important part of employment policy. The employ-
ment level is systematically decreasing. In 2011 the em-
ployment in the PZU Group dropped to 15 019 employ-
ees and is still being decreased. For example, the em-
ployment in 2010 was 15 703 employees; this means
4% reduction in a year. The diminution of employment
is the effect of restructuring in 2009 when a decision
to dissolve contracts with 4 thousand employees was
taken. Until 11 May 2011, 2,5 thousand contracts was
dissolved due to group dismissal programme, and be-
fore 10 July 2012 this number was increased to 3,6
thousand. Another 955 people were to be discharged
further. The staff reduction concerned 376 PZU SA and
PZU Zycie SA employees occupying various positions. In
total, 3.2% of both companies’ staff was to be reduced.
For some employees it is significant that for some
(about 600 people) new contracts offered changes con-
ditions. Those dismissed got not only a guaranteed by
group dismissal act severance pay, but also an addition-
al severance pay usually dependent on personal job ex-
perience of each employee.

Lately, PZU SA was awarded many prizes and pres-
tigious distinctions for the brand itself. Inter Alia, in
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December 2011 PZU was acknowledged the third most
valuable and most popular polish brand in “Rzeczpos-
polita” daily’s annual ranking of most valuable polish
brands. It also gained the second place in “finances” cat-
egory of this competition.

The very important day for this company was May
10, 2012 when the logo was substituted and the brand
changed its image to the modern institution suitable for
a client’s needs. Along with the logo change a big adver-
tisement campaign was started. By organizing it, the com-
pany tried to announce the introduction of many upgrades
for client, influencing their time, comfort and money. The
cost of this campaign was about 25 million PLN.

The general situation of economy comparing to the
insurance market in Poland between 2009-2012
according to assessments and analyses conducted
in the PZU Group.

In 2009,Poland was the only member of European
Union that avoided the recession, which for most of eco-
nomically developed countries turned out to be the big-
gest one since the Il World War. Such conditions caused
the situation in which the real GDP growth in Poland
amounted to 1.7%, while the one from 2008 amounted
to 5%. In 2011, GDP increased by 4.3% exceeding the
expectations and the previous year’s growth (3.9%).
The domestic demand growth rate in 2011 was slightly
slower than in the previous year (3.8% to 4.6%). Net
export contributed to the GDP growth, while it did not
in the previous year.

One more time, the personal consumption was the
most important factor of the economic growth in 2011
reaching 6,3% (in 2010 3.2%). Moreover, public con-
sumption was lower than in 2010. From quarter to
quarter more and more was invested in capital assets.
Such situation was an effect of public investments in
infrastructure. Through 2011 investments increased by
8.5% comparing to 0.2% decrease through the previous
year and became as important factor in GDP growth as
individual consumption. Reserve contribution to GDP
growth was significantly lower than the one from 2010
and in the last quarter for the first time since 2009.

Despite the good financial situation of joint-stock
companies and GDP growth WIG and WIG 20, the main
indices of Polish stock market, noted decreases, respec-
tively, by 20.8% and 21.9%. Such a state of affairs was
the consequence of crisis debt in the euro zone and also
taxation isues, financial credibility decline, and the revi-
sion of GDP data in the USA. The profitability of Polish
treasury bonds was mantained on a relatively stable
level, due to economic growth and further limitation of
budget deficit.

In 2011, the situation on labour market got signifi-
cantly worse and this trend still prevails. This fact had
a certain impact on the situation in public research.

Employment growth has slowed down plus the number
of people employed was not significantly higher, thus,
the increase of unemployment rate to an annual aver-
age 12.4%. The debt crisis escalating in the euro zone
caused PLN value decrease and its instability growth.

The growth of food and other raw materials, mainly
gasoline, prices caused emphatic inflation growth which
amounted 4.3% in a year’s average comparing to 2.3% in
2010. VAT rate rise and administrative cost, i.e.,, energy
prices carriers, had an impact on that situation too.

Macroeconomy situation noticeably influenced in-
surance sale. Joint fee of property insurance companies
and other personal increased to 11.3% in 2011 compar-
ing to the previous one. PZU SA shares, measured with
pre-tax fee note, amounted 32.6% and the company
mantained market leader especially in signing trans-
portation insurances. However this result was slightly
worse than past year’s (34.2%).

Considering life insurances pre-tax fee note in-
creased by 1.4% in 2011 weakening growth rate com-
paring to 2010, when this amounted 3.8%. PZU assets
in this market section increased comparing to the pre-
vious year and amounted 30.8%

In two first quarters of 2012 insurance sector noted
technical gain equal 2.26 milliard PLN (the sum higher
by 12.48% comparing to two first quarters of the pre-
vious year) and financial gain equal 4.13 milliard PLN
(the sum lower by 6.01% comparing to the previous
year).

In life insurance sector technical gain decrease was
noted (by 2.21% comparing to the analogous period of
the previous year) as it amounted 1.72 milliard PLN. In
two first quarters of 2012 pre-tax fee note of life insur-
ance offering companies amounted 19.64 milliard PLN
(growth by 17.32%, 2.90 milliard PLN comparing to the
analogous period of the previous year). Most rapidly
developing insurance group in that period were short-
term investment products, so called “insurance poli-
cy-deposits”, and structured insurance products.

In other personal and property insurance technical
gain equaled 0.55 billion PLN (higher by 112.8% com-
paring to the previous year) and the net financial gain
equaled 2.4% (lower by 8.7% at an annual rate). Con-
sidering results, it was mainly the improvement of OC
and AC insurance policies sale that improved the tech-
nical result. In two first quarters of 2012, the pre-tax fee
note of personal and property insurance selling compa-
nies amounted 13.60 billion PLN, i.e., growth by 6.58%
(0.84 billion PLN) comparing to the previous year.

The ssolvency ratio of the sector is on a safe level. On
June 30, 2012 all insurance and reinsurance companies
were meeting the condition to cover solvency margin
with their own funds and the condition to cover techni-
cal insurance reserve with assets.
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The characteristics of the insurance industry

The insurance industry is divided into two sections:
section I is a life insurance company, section II includes
non life/property insurance companies and other per-
sonal insurances. The authorization to operate an in-
surance company starting from the 20" June was given

Table 1. Comparison of the market share of life insurance in %,

to 61 national insurance companies, where 29 were the
life insurance companies, 32 personal and non-life insur-
ance and a reinsurance company. UNIVERSUM ZYCIE TU
S.A. was voluntary terminating its existance. The market
share in the first half of the year 2012 for most of the
companies was 60.5 %. The unquestioned leader was
PZU S.A,, but there were some changes in the other four:

June 2011 - June 2012

No. |The name of the company | 06-2011 No. |[The name of the company 06-2012
1. PZU Zycie SA 31.48 1. PZU Zycie SA 26.44
2. EUROPA SA TUnZ 9.82 2. BENEFIA TUnaZ S.A. Vienna Insurance Group 12.48
3. WARTA SA TUnZ 7.65 3. OPEN LIFE TUnZ S.A. 8.74
4. ING TUnZ SA 6.13 4. ALLIANZ ZYCIE POLSKA S.A. 6.66
5. AVIVA TUnZ SA 5.61 5. WARTA S.A. TUnZ 6.24

The sum 60.68 The sum 60.55

Source: Report on the state of the insurance industry after the first half of 2012, FSA, 09-10-2012

In 5 remaining property and casualty insurance
types, the 0.03 per share fall had been noticed in the
end of the first half of 2012, in comparison with the pre-

vious year. PZU S.A. still remains the leader with mini-
mum share fall. The only change has been noticed in the
fifth item.

Table 2. Comparison of market share in non-life insurance %, June 2011 - June 2012

No. |The name of the company 06-2011 No. |The name of the company 06-2012
1. PZU SA 33.03 1. PZU SA 32.63
2. STU ERGO HESTIA 10.83 2. STU ERGO HESTIA 10.40
3. TUiR WARTA SA 8.94 3. TUiR WARTA SA 9.42
4. TU ALLIANZ POLSKA SA 7.31 4. TU ALLIANZ POLSKA SA 6.69
5. INTERRISK SA Vienna Insurance Group 4.37 5. UNIQUA TU SA 4.51
The sum 66.95 |The sum 64.64

Source: Report on the state of the insurance industry after the first half of 2012, FSA, 09-10-2012

The total costs of insurance companies in the first half
of 2012 were equal to 39.35 billion zt. There were indem-
nities and gross paid benefits prevailing in costs (48.56 %
of total costs). In the first half of 2012, insurance compa-
nies paid indemnities and benefits in the amount of 19.11
billion zl gross including indemnification and recourse
debt. This value slightly decreased (from 0.93%, which is
about 0.18 billion zt) in comparison with analogical period
in 2011. The following positions were: changes of different
types of technical reserves - gross (representing 19.25%
of total costs) and the costs of acquisition and administra-
tion costs (17.53% of the cost).

The motivation of employees in enterprises of the
PZU Company

The motivation system in entities of PZU Company is
under systematic evaluation and is periodically upgrad-

ed, especially in the main companies like PZU S.A. and
PZU Zycie S.A. In PZU Company, a survey of motivation
and well-being of employees is conducted every couple
of years. The first was conducted in 2005. Next, entitled
“The survey of satisfaction from work of the group of
PZU S.A. employees” was conducted in 2009. The last
survey entitled “The engagement survey of PZU em-
ployees” was carried out in 2011. Each and every em-
ployee of the companies mentioned could take part in
all of the surveys . It was anonymous and dependent on
electronic completion of a questionnaire. The question-
naire contained opened and closed questions, and even
descriptive ones, where the employees could write their
own proposals, ideas or comments. The average time to
fill-in the questionnaire was 15-20 min. The survey was
conducted by a hired company, which after analysis pre-
pared reports for Management Board of PZU S.A. Gener-
al results were also available for the employees on the
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website. This survey was used to implement new moti-
vation system REV (Result, Evaluation, Values). It was
introduced on Oct 1, 2012 and included quarterly bo-
nuses, the amount of which was dependant on the goals
of the employee and the employee’s annual evaluation.

The new system replaced the previous one, existing
since Oct 30, 2006 called Zaktadowy Uktad Zbiorowy
Pracy (Collective Bargaining Agreement). According to
the old one, the employee received remuneration for
their work in the form of salary and bonuses. In addi-
tion to the components of listed salaries, prizes and
commissions were awarded from the customer service
department for the employees who executed their sales
plans. Furthermore, all employees of the PZU Company
were entitled to an annual bonus.

The bonus, according to ZUZP rules, had by law -
discretionary nature, was 25 % of basic salary and was
paid monthly. The amount of by law part was 12.5 %.
The remaining part of the bonus was part of the task
which was dependant on evaluation of completed tasks,
the range of responsibilities, the quality and engage-
ment in work, the level of implementation of individu-
al tasks and finally evaluation of effectiveness of these
tasks. Customer Service Team, apart from the tasks and
responsibilities mentioned above, had to deal with the
level of execution in quarterly sales tasks imposed on
the individual. It was possible to lower or even deprive
the bonus in case of serious misconduct stated in the
employment contract, responsibilities and labor provi-
sions/regulations. Bonus fund was used in 100 %, even
when the employee was on sick leave. In addition, Cus-
tomer Service Team was granted the special team bo-
nus, which was the 15 % of basic salary, paid quarterly,
when the team completed the sales plan.

Annual award, paid to hired employees, was 8.5 %
of the amount for benefits like: basic salary, bonuses,
provisions, awards for accomplishment of sales plans,
holiday pay, sick pay, rehabilitation benefit, maternity
and compensatory allowance which were due to the
employee working for PZU Company.

Dimension of the award was dependent on the pe-
riod of employment for PZU , which meant that the full
amount was granted to the employees working at least
3 years. Furthermore, after 3 years the employee was
given 102 % of the award which was not dependent on
the company’s profit. The amount of the award could
have been lower in failures at work, but not more than
30 % of its total amount.

Employees of the insurance companies of the PZU
Group are also eligible to receive overtime and night
duty allowance, service anniversary award, retirement
and disability payment, genuine redundancy payments,
as well as special bonuses paid from the special bonus-
es fund. In accordance with the Labor Code, regardless
of the time of employment in a given company, future
pensioners are eligible for retirement pay equal to the
base monthly salary. The employer may incentivize

long-time PZU Group employees by paying them bo-
nus incentives up to 600% of their base monthly salary
when they reach 30 years of seniority. Similarly, service
anniversary awards (for employees with minimum 20
years of seniority) are paid every 5 years to employees
with minimum 10 years of service to PZU Group compa-
nies. Such award equals 100%-400% of a base monthly
salary. Long-time PZU Group employees are eligible to
an extended up to 4 months notice.

Furthermore, companies within the PZU Group pro-
vide their employees with pension schemes and finances
basic premiums equaling 7% of the base remuneration of
the investment fund member which gives an employee
ability to collect additional retirement pension funds.

Moreover, employees are entitled to biennial em-
ployer-financed medical examinations conducted ac-
cording to lists and dates, as well as the mammography
(employees aged 40 and more) and prostate exam (em-
ployees aged 50 and more) conducted by the providers
chosen by the employer. The employees are also eligible
for free annual influenza vaccinations organized by the
PZU Group. In the case of a long-term absence due to
hospital treatment or a major illnesses (cancer, tuber-
culosis) or an accident outside workplace the employ-
ees are entitled to 100% remuneration.

Employee Benefit Fund within PZU Group Enter-
prises co-finances holidays of the employees and their
children, Christmas goody bags, swimming pool or gym
season tickets, cinema tickets, prescription drug pro-
gram etc. Employees are entitled to special discounts
for company’s insurance products i.e., life insurance,
motor vehicles civil liability insurance, medical care,
PZU Pomoc, house or flat insurance.

In order to meet the expectations of a growing num-
ber of employees commuting to work in Warsaw, the
employer has recently enabled employees to obtain
special annual 33% discount for tickets for Kolej Ma-
zowiecka, as well as national trains e.g., PKP Intercity
(TLK), Przewozy Regionalne, Koleje Mazowieckie, PKP
Szybka Kolej Miejska w Trdjmiescie, Warszawska Kolej
Dojazdowa, Arriva RP.

In order to introduce new remuneration system the
Board of WHAT PZU Group renounced the Corporate
Collective Labor Agreement (ZUZP) and, therefore, all
employees were given new employment agreements.
Because of introducing such an important change, on
February 28, 2012 the board introduced three addition-
al awards which equal:

e in March - half of the base remuneration to those

employed as of March 31, 2012;

e in June - full base remuneration to those em-
ployed as of 30 June 2012;

e in November - full base remuneration to those
employed as of 30 November 2012, as a annual
award for the year 2012.

The process of changing the employment agreements

commenced on May 8, 2012. Not signing the agreements,
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despite the employers numerous efforts to avoid such
situations, resulted in the announcement of collective
redundancies in companies within the PZU Group. The
employees who decided not to sign the agreements, were
given notices of termination amending the contract of
employment. Thus, newly proposed employment con-
ditions would apply after the notice period, unless the
employee had refused the newly proposed working-con-
ditions in writing, in which case their working agreement
terminated with the end of notice period and such em-
ployee was given lawful severance package.

The new incentive payment system WOW - Result,
Evaluation, Values - started on October 1, 2012. The in-
troduction of new incentive payment rules was preced-
ed by meticulous preparations and a strong inside cam-
paign familiarizing the employees with the new system
by e.g., e-learning training courses for all employers,
numerous articles in a law brochure “Swiat PZU” nu-
merous articles on PZU employee portal, training ses-
sions for managerial staff on the ability to talk about,
set, monitor and account for objectives as well as the
ability to properly evaluate employees etc.

WOW, as previously mentioned, consists of two
parts:

1. Evaluation of the implementation of objectives
The incentive payment system is based on management
by objectives approach in which the value of the incen-
tive in closely correlated with the implementation of ob-
jectives set to an employee. It allows for monitoring the
achievement of the main strategic objectives as well as
team and individual objectives at all levels of the organ-
ization, which orders and enhances its functioning. Em-
ployees given objectives direct their actions and identify
the areas in which they should engage themselves. The
objectives themselves are to be set by the heads of de-
partments, in such a way that the employees holding post
of similar or identical scope were given identical objec-
tives of their place of work. Directors of organizational
units are responsible for the process of setting objectives
2. Annual performance evaluation, including com-

petence evaluation.

First such evaluation will take place in the first quarter
of 2013 and it will be regarded as a reference evalua-
tion, initial feedback, on the basis of which the employ-
ee will be able to work on the expected attitudes and
behaviors and develop desired qualification in the next
12 months. Only the following evaluation conducted in
2014 will have real influence on individual personal
decisions. Performance evaluation will take place once
a year. The overall evaluation will comprise of the av-
erage evaluation of the quarterly objectives’ implemen-
tation as well as the average evaluation of competence.
The annual evaluation will be the basis for systemic
managing of the remuneration review process and
planning of internal promotions. The annual evaluation
will also result in creating employee’s individual devel-
opment program.

The new system is devised to be a tool for managing
employees’ effectiveness and motivation and a response
to the growing competition and clients’ expectations.

The objectives set to employees should be compla-
cent with the SMART principle - the objectives should
be measurable, ambitious, reasonable and time-bound.
The superior is obliged to set objectives to an employ-
ee until the fifteenth day of each quarter. Otherwise the
employee is automatically given a bonus of 30% of their
quarterly remuneration.

The president of PZU SA believes that the fully-com-
mitted employees are the main key to market success. Fur-
thermore, the old system did not perform its basic function
because it was mostly discretionary and did not allow for
the proper recognition of the best employees. The employ-
ee can be given a maximum of 6 objectives per quarter
with the defined weight and evaluation method of the at-
tainment of each objective. There are 4 methods to choose
from: one-zero method (the objective is either achieved or
not), linear (evaluation is proportional to the level of objec-
tive’s attainment), threshold and linear-threshold method.
Accounting for the objectives will take place seven days
before the end of each quarter. Each of the objectives will
be evaluated according to a specified method - 0/100% for
one-zero method and 0 to 200% for the remaining meth-
ods. Final evaluation of the objectives’ implementation as
well as the value of the bonus will be approved by the direc-
tors of each organizational unit. An employee may appeal
from the superior’s decision. In such case they will not be
given the bonus until the case is decided.

The new incentive pay system provides additional
bonuses for employees whose work results substantial-
ly exceed the expectations of their superiors. However,
two requirements must be met: firstly - total evalua-
tion of the objectives of a given employee must exceed
100%, secondly - there must remain a bonus budget on
an organizational unit level to be used.

Evaluation of an employee’s abilities will be mainly
based on model abilities. Names of the models originat-
ed from the DNA acronym - deoxyribonucleic acid, the
carrier of genetic information of all living organisms
- which makes the model a set of desired genes that
each PZU SA employee should possess and develop. The
models are called Employee’s DNA with regard to em-
ployees and Leader’s DNA with regard to managers.

DNA of PZU SA employees consists of such genes as:

e C(lient -the identification and understanding of
an exterior and interior client’s needs, proactive
actions aimed at meeting those needs, always
supplying the client with reliable and trustwor-
thy information, being polite and meeting one’s
obligations.

e Cooperation - care for the relations and proper
communication with co-workers, sharing ideas,
good practices and experience.

e Responsibility -the responsibility for continuity
and effectiveness of the undertaken processes
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and projects, self-reliance in problem-solving
and a care for the entrusted data or information

e Result - timely completion of task and striving
for increasingly better performance results.

e Development - open and flexible attitude to
change, readiness to accept new challenges, and
changing working conditions.

DNA of PZU SA Leader consists of:

e Commitment to objectives - managing the re-
sults, setting priorities, building commitment to
the implementation of group objectives, setting
the course and standards of the team’s actions,
integration around common objectives and ac-
countability for the results.

e Engaging people - appreciating and supporting
the development of employees, setting ambitious
objectives, delegating responsibilities, as well
as monitoring the progress and respect for the
team.

e Initiative - business initiative, effectiveness-ori-
entedness, determination, making decisions
based on the win-loss analysis, initiating busi-
ness actions on the basis of market trends.

e Vision - systematic approach, following a long-
term perspective, turning strategies into business
objectives and priorities in their own field of action.

Each competence has been described by means of
behaviors and in which it manifests itself. Evaluation
will entail marking behaviors characteristic of a giv-
en employee and which describe their performance
throughout the entire evaluation period. The compe-
tence evaluation process is designed to identify the
strong points as well as areas requiring development.
The evaluation will additionally enable the identifica-
tion of competence shortcomings and the training needs
in the company. It will also make the employee aware of
their level of abilities and allow them to take responsi-
bility for their own development and professional ca-
reer. Implementation of competence evaluation will en-
sure full knowledge of the overall level of competence
development in the entire company and thus define the
right directions for development in that area. It will also
enhance the objective character the process of provid-
ing employees with feedback and reliable and detailed
clues concerning training session needs. As a result the
competitiveness of the companies within PZU group
will be substantially increased®.

To ensure the efficacy of setting objectives and cal-
culating bonuses and competence evaluation an IT sys-
tem is being developed. It will allow the identification
and calculation of the organization’s objectives on an
individual employee level. At a later date, apart from
the competence and objective attainment evaluation
it will also allow for effective managing of the training
sessions, recruitment and individual employee devel-
opment plans.

! Company'’s internal documents

Study of the WOW system functioning

Characteristics of the survey sample

New motivational system WOW has been the subject
of a survey, the results of which are presented in this
work. The resurvey focused on the analysis of the opin-
ions of the employees of the insurance companies with-
in PZU Group, concerning their working environment.
Employees of only two insurance companies working in
a selected area and on selected posts were taken into
account. The main purpose of the survey was to recog-
nize fundamental needs of the employees, determining
the importance of each motivational factor by assigning
each of them with a priority value number and moreo-
ver becoming acquainted with the employees opinions
about the new motivational system WOW.

Of the initial 87 employees, 56 took part in the sur-
vey, which constitutes 64% of the initial survey research
sample. The structure of the sample (respondents) is
presented in figure 2.

14%
Men

40%
Over 3 years
56%
Big town
86%
‘Women 42%
1-3years
Medium-sized

town

18%
i B S

Gender Seniority Workplace

Figure 2. The characteristic of the survey sample according to
gender, seniority and workplace

Source: Author’s survey

Forty-eight women and 8 men participated in the sur-
vey which clearly indicates the predominance of women
in the group - 86% (figure 2). The majority of respond-
ents are employees of the insurance companies of PZU
Group. Employees with more than one year seniority
comprised 82% whereas those with three years seniori-
ty amounted to 40% of respondents. The number of new
employees equaled 18%. As many as 56% of respond-
ents work in big towns of more than 60 thousands res-
idents (Warszawa, Siedlce, Radom), 30% work in towns
of 20 to 60 thousand inhabitants (e.g. Legionowo, Mifisk
Mazowiecki, Wotomin), while 14% of respondents lives
in small towns with a number of inhabitants below 20
thousands (e.g. Wegréw, Kozienice, Losice).

Results of the survey

Work contentment. While examining the new mo-
tivational systems and their functioning the following
elements were taken into account: employee content-
ment with work, the atmosphere in the workplace,
financial conditions, commitment to work, and iden-
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tification with the company as well as actions for the
development thereof. The knowledge about the new
motivational system and the criteria and factors moti-
vating to work were also examined. The results of the
evaluation are shown on a 1-5 point scale.

A lot of factors influence contentment with work.
Contentment can be defined as a feeling of inner satis-
faction that leads to the feeling of happiness in the ma-
jority of individuals.

Overall contentment with work amounted to 3.8 on
the average (table 3), with comparative evaluation of

Table 3. Average opinion on contentment with work

the state on 3.9 point level (question: How satisfied are
you with your work? ). Treating employees with respect
greatly influenced the level of contentment, the average
response equaled 4.5 points. Minimum value amount-
ed to 3 (moderately) and mostly concerned employees
from big towns, where the percentage of lower rates
was the largest and amounted to 62%. High grades
were given to the services of Employee Benefit Found
- 4.4 which may prove that the employees are satisfied
with the proposed services and use them willingly.

Are you treated with considerable respect?
Are you satisfied with ZFSS benefits?
How do you evaluate your working conditions?

How content are you with your work?

Are you justly evaluated by your superior?

are clear and understandable?

Overall contentment with work

AVERAGE

Source: Author’s survey

Working conditions were given a high evaluation of
4.2. It may be correlated with the fact that at the time
the survey was conducted PZU units were undergoing
renovation and most units had already been or were to
be renovated in the near future. Furthermore, old PCs
were replaced, which improved the performance of ac-
tivities by reducing the time of the service.

The employees are satisfied with their assignments
and responsibilities - average evaluation amounted to
4.0. Clearly and understandably set requirements of the
work were evaluated on 3.6 level. Employees with the
lowest seniority (up to one year) evaluated their sat-
isfaction with their objectives the highest - 4.2 on av-
erage, whereas employees with over 3 years seniority
evaluated the transparency of their objectives on 4.0
level. It may be concluded that the new employees are
the most satisfied with their objectives even though not
much time is devoted to their thorough explanation.

Fairness of superior’s evaluation of the employee
amounted to 3.7, with minimal 2, and maximum 5 points
value. Appreciation of the employee by the superior was
given a high level of 3.4 with the minimal 1 and the max-
imal 5 points value. It is one of the few questions, that re-
ceived the lowest note - 1 (strongly disagree). It may give
the impression that the superior devote too little attention
to praising and appreciating their subordinates. An em-

How do you evaluate your present objectives and tasks?

Are the objectives of your work clear and intelligible?
Do you believe that the rules of the present motivational system

Do you feel appreciated for your work and completed tasks?

Are you satisfied with the present PZU motivational system?

4.5
4.4
4.2
4.0
3.9
3.7
3.6

N DN N DD W w Ww

3.5 2

3.4
3.2 2
3.8 2.2

> ol ol Ul ol U ol Ul Ul Ul

4.9

ployee who is underestimated for a long period of time
losses motivation to work and unjust treatment leads to
anger. An effective way of motivating the employees would
be more frequent conversations with the employees about
the result of their work, resolving current disagreements
and constant monitoring of the results.

The present motivational system was given the lowest
retest in this category. Clarity of the system’s rules of func-
tioning was evaluated 3.5 whereas the level of the over-
all satisfaction with the system amounted to 3.2. The re-
spondent evaluated the system as “average” which may be
the evidence of its low compatibility with the employees
needs and preference for the institution’s interests. One
important fact is that the scale of the given marks oscillat-
ed around 2 (disagree) and 4 (agree). None of the employ-
ees declared strong satisfaction with the present system.
The employees were equally not familiar with its rules of
functioning. Employees with the lowest seniority declared
the greatest knowledge of the system - mark 4 was given
by 90% of those people. Overall, it can be concluded from
the above mentioned answers that the evaluation of the
individual elements of contentment with work are rath-
er high (four and more points), whereas the motivational
system as a whole was evaluated low (3.2 points) which
may be attributed to the system’s complexity as well as the
difficulty of its rules.
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The atmosphere at work was evaluated 4.0 points on
average (table 4). The relations with co-workers were
given the highest mark in the category - 4.4. Minimal
value did not fall below 3. Relations with superiors were
given 3.7 note. Employees that negatively evaluated their
superiors (note 2) comprised 16 %. Therefore, it is a per-
vading opinion that a superior makes a good co-worker;

Table 4. Average evaluation of the work atmosphere

however, some people in the company’s should substan-
tially change their way of managing the team and their
relations with subordinates. The largest percentage of
such people are the managers from medium-sized towns
since 35% of the respondents of that towns evaluated
their relations with superiors the most negatively.

Source: Author’s survey

Financial circumstances are a substantial factor of
defining an employee’s level of satisfaction with work.
Remuneration is one of the most negatively evaluated
questions, with 3.3 mark (table 5). Full or partial sat-
isfaction with the salary (points 4 to 5) was declared

g » How do you evaluate your relations with co-workers?
"E_ 5 How do you evaluate the atmosphere at work?

é ; How do you evaluate your relations with superiors?
S AVERAGE

4.4 3 5
4.0 2 5
3.7 2 5
4.0 2.3 5.0

by nearly half of the employees. Employees working in
small and medium-sized towns are more satisfied with
the financial circumstances of their work - around 80%
of respondents in that group ranked their the highest.

Table 5. Average evaluation of the questions concerning financial circumstances.

post for a different company?
Are you satisfied with your current salary?
AVERAGE

Source: Author’s survey

Financial
circumstances

A portion of the employees believe that they would
receive a better salary working on a similar post for an-
other company - average value 3.4. However, only 5%
of respondents are decidedly sure of that claim. In that
respect, the employees in big town stand out - the per-
centage of higher marks amounted to 59%.

The adequacy of the salaries to the posts and qual-
ifications was evaluated at 3.6 point. The majority of
people who believed that their salaries were wrongly
calculated were mainly people from big town - 90%.

The employee’s involvement in work is evaluated
higher than the identification with the company. The
great majority of respondents plans to continue work-
ing for their preset employer i.e. PZU SA or PZU Zycie SA

Do you think that you would receive a better salary working on the same

Do you think that your current salary suits your post and qualifications? 3.6 2 5

3.4 2 5
3.3 2 5
3.4 2.0 5.0

(table 6). Those who wish to change employment in the
next 6 months (2) comprise only 9% - they are working
in big towns. In small towns worker mobility is lower
and the difficulties in finding a new job is greater. It is
proved by the fact that the minimum rank was 2 and
none of the employees taking part in the survey decided
to leave work.

Self-evaluation of the employees commitment reached
a good level of 4.0 points. Three quarters of the employ-
ees feels that they are adequately committed to objectives
they complete for PZU. The level of employees’ commit-
ment has a direct influence on the effectiveness of their
work and, in fact, the success of the entire organization.

Table 6. Average evaluation of the answers concerning employees’ commitment

= Do you plan to continue working for PZU in the next 6 months? 4.3 2 5
5]

_S Do you commit yourself to your work? 4.0 2 5
E  Doyouidentify with PZU? 3.9 2 5
)

< AVERAGE 4.1 2.0 5.0

Source: Author’s survey
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Identification with the company is evaluated on the
lowest level - 3.9 points. The great majority of the re-
spondents, 68%, answered “strongly agree”. The results
of the survey indicate that there exists a narrow group
of respondents who are characterized by a low level of
identification with the PZU. According to the analysis of
the survey’s results, the strongest influence on the level
of identification and commitment have the rations with
the superior. It is yet another proof that the middle man-
agement has a great influence on shaping the behaviors
of their employees and improving the quality of manage-
ment should be one of the main priorities in the future.

The development of the personnel is made main-
ly with the use of trainings. The training sessions are
organized and commissioned by the companies with-

in the PZU Group for their employees and department
personnel. Training sessions take place often and are
compulsory. They are mostly hard sell training sessions
- product training, concerning the standards of dealing
with the clients and selling techniques. Participation in
the training sessions is validated by a high evaluation of
4.5 points (table 7).

Alow evaluation concerning the possibility of profes-
sional development and promotion amounting to only
3.2 may be unsettling. As much as 29% of respondents
believe that they do not or definitely do not have such
possibility. It may presumably have some connection
with the previous lack of employees development plans
as well as the lack of employee evaluation that will be in-
troduced together with the new motivational system.

Table 7. Average evaluation of the answers concerning professional development.

months?

Professional
development

AVERAGE
Source: Author’s survey

WOW - the new motivational system.

The system was introduced in October 2012. Infor-
mation concerning the new motivational system WOW
was given to the employees by their immediate supe-
riors and by means of e-leaning trainings ending with

Did you take part in any trainings organized by PZU in the last 2

4.5 3 5

Are you given the opportunity to develop your carter? 3.1 1 5

3.8

a test. With regard to the forgoing the knowledge of the
new motivational system WOW was evaluated on a high
level 4.4 (table 8). As much as 71% of the employees
declares good and very good knowledge of the system.

Table 8. Average evaluation of the new motivational system - WOW

How do you evaluate your knowledge of the new motivational system

WOW? 4.4 3 5
g Do you think that the introduction of the New motivational system 34 1 5
is a good idea? '
= WOW is a good idea?
AVERAGE 3.9 2.0 5.0

Source: Author’s survey

However, the evaluation of the system itself is not
high. Its implementation is evaluated at 3.4. Open-end-
ed questions pertaining to the identification of its weak
and strong points is commented on in detail in the
section on the employee’s knowledge. The majority
of respondents had difficulty in giving more than one
positive aspects of the system. The most frequent an-
swers were the following: clear and transparent rules,
same objectives for all employees, bonus value deter-
mined by the performance, evaluation and employee
development plans. Taking into account the low mark
concerning the questions pertaining to the objectives
(3.6), fairness of employee evaluation (3.7) and em-
ployee appreciation (3.4) it may be concluded that the

new motivational system will aid the middle managers
in improving the aforementioned questions since they
will be responsible for setting objectives and their ac-
countability in due time during a conversation with the
employee. The evaluating conversation should be an
ideal tool for resolving all doubts of the employee con-
cerning the objectives they implements. Annual evalu-
ation of employee performance and managing of their
individual plan of development is the answer to a low
evaluation of the possibility of professional develop-
ment (3.1). Low evaluation of the implementation of
the system is connected with numerous doubts of the
employees. Among most frequently mentioned were:
too high objectives lowered value of the received bonus,
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bonuses paid quarterly not monthly, no bonuses paid to
absent employees, bonuses dependent on sales results
and not the factual commitment of the employee. The fi-
nancial aspect was the greatest fear of the respondents
since previously bonuses were paid monthly and every
employee was entitled to its minimal value despite the
lack of performance evaluation.

Criteria influencing bonus value are an important
and sensitive element of work. The survey included
a question concerning the evaluation of the criteria

influencing the bonus value. Sales results were given
the highest rank (figure3). Exceptional performance,
knowledge and experience followed. Another highly
evaluated factor was the quality of customer service as
well as commitment in to the implementation of goals
and objectives. Acquaintance and relations with people
responsible for incentive allocation was evaluated rela-
tively low. Good relations with co-workers were consid-
ered to be the least important factor.

Criteria for incentive scheme

4,4
4,1
4,0 3,9 3,8
3,6
3,3
Sales results Exceptional Knowledge & Quality of Commitment  Acquaintance with Good relations
performance experience customer to objectives  people responsible with
service & tasks for incentive co-workers

Figure 3. Criteria for incentive scheme
Source: Author’s survey

Sales results were rightly given the highest rank.
They result from a quality performance and customer
service and are in accordance with the main strategy
and objectives of PZU Group. The quality of customer
service was given the fourth place which is an alarming-
ly low result. According to the PZU Employee DNA it is
the “client” competence entailing high quality custom-
er service that is given the primary importance. That
discrepancy may result from inadequate incentives
schemes or unclear requirement concerning the incen-
tive scheme. Overall, it may be concluded that the incen-
tives payment system is relatively rational.

allocation

Motivating factors are an important instrument of
managing the personnel. Financial actors were ranked
as those of the highest importance. The respondents
considered bonus value as a factor of primary impor-
tance - average value 4.8 (figure 4). Next was the pos-
sibility of professional development and promotion,
which is also a financial factors since promotion entails
a pay rise. Salary value and superior’s appreciation
were ranked 4.1. Appreciation is the highest ranked
non-fanatical factor. Additional awards, independent
decision making and participation in trainings were
also considered to be important.
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Motivational factors
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Figure 4. Motivational factors
Source: Author’s survey

The least important factors were a sense of stabilization
and security, good working conditions and participation
in socializing events. The last factor, the evaluation of the
motivational level, posed substantial problems to the great
majority of respondents: the majority of rates was situated
around the middle of the rating scale. It may be connected
with the fact that socializing events were not common in the
past and that explains why employees with the lowest sen-
iority gave higher rankings to this form of motivation.

Conclusions

Insurance companies within PZU group appreciate the
importance of efficient personnel managing, in which a lot
of attention is devoted to developing an efficient motiva-
tional system. New motivational system WOW - Results,
Evaluation, Values is designed to strengthen the position
of the PZU Group as well as individual companies thereof.

Conducted survey proves that the present motiva-
tional system and especially its financial aspect is not
highly evaluated by the employees. The survey conclu-
sively proves the low level of the system’s compatibility
with the employees needs, which limits its motivational
value. The important factor determining employee’s en-
gagement in work and its effectively is the overall difficult
situation on the job market, especially outside big cities.

An important area for possible changes and improve-
ments is managing the personnel by the middle managers.
Expanding their role and the right trainings may yield the
desired effects. Itis one of the factors for improving content-
ment with work by building a good atmosphere at work.
Work atmosphere is one of the main motivational factors.
Building a team characterized by mutual trust and sincerity

and helpful co-workers should be the objective of every de-
partment director. Some measures were already undertak-
en to improve employees identification with the company
and his involvement in work. The key element are The con-
versation between the superior and the employee are be-
coming the key element in improving team communication.
The old motivational system did not obligate the superior
to communicate about the objectives and the company’s
requirements with the employee. Therefore, the employees
with low seniority had difficulties with their proper identi-
fication. Another major problem is the right evaluation and
appreciation of employees’ performance. The new system
not only sets objectives to employees but it also holds them
accountable for the implementation of those objectives.
Furthermore, it defines the implementation in such a way
that none of the employees feels inferior. The discussion
about the implementation of quarterly objectives as well as
the evaluation of employee’s performance is an important
tool for thanking employees for their effort and encouraging
even greater performance.

The rate of promotions also requires improvements
since it is practically unnoticeable to the employees.
Self-evaluation of employee’s promotion perspectives is
usually very low. The employees whose professional de-
velopment is not encouraged and whose creativity is not
stimulated and who lack professional challenges become
less productive and leave work. So far the employees
were responsible for their career paths and had to search
for solutions on their own. The new system allows the
superior to create an individual Carter development plan
together with the employee. They both set the rate of de-
velopment and their mutual expectations. Such develop-
ment plan incorporated in the new motivational system
may be the shortcomings in that respect.
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Moreover, greater importance should be placed
on financial aspects of motivating the employees. En-
hancing the attainment of additional funds constitutes
one of the greatest expectation of the employees. It is
the money people earn that allows them to have bet-
ter standards of living. The new motivational system
is not entirely perfect in that respect. The old system
entitled the employees to and individual 25% monthly
bonus, (12.5% statutory bonus and 12.5% discretion-
ary bonus) as well as 15% team bonus and the annual
award. The new system makes the employees eligible
for a bonus equaling 30% of a quarterly pay, which is
entirely dependent of the implementation of the objec-
tives. However, the present system lacks teams bonuses
as well as annual awards. Financial motivation takes
into account the developmental interests of the compa-
ny and to a lesser extent also the interest of employees.
Satisfaction of customers and stakeholders is weakly
marked in the evaluation.

In order to improve commitment and effectiveness
of the employees of insurance companies within PZU
group joined their efforts in managing the personnel.
Abandoning of the old motivational system and intro-
duction of the new one was costly for all the companies
and carried a considerable risk. If the new system does
not prove itself and fails to influence the employees in
the desired way, it may be difficult to accommodate the
changes. It seems that PZU Group considers skilled,
dedicated, highly-motivated and hard-working employ-
ees as the key to its success.
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