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WPROWADZENIE

Bez wzgledu na biezaca koniunkture, globalne makrotrendy nieuchronnie
odciskaja pietno na polskim rynku pracy. Starzenie demograficzne ogra-
nicza dostepnos¢ zasobow pracy, automatyzacja proceséw oraz cyfryzacja
zycia spotecznego i gospodarczego zmieniaja zapotrzebowanie na kompe-
tencje. Rola pracownika w procesie produkcji ulega transformacji, co pro-
wadzi do zmian zakresu obowigzkoéw i oczekiwan wobec niego, ale rowniez
sposobéw jego wynagradzania i motywowania.

Myslenie o wynagrodzeniu pracownika wytacznie przez pryzmat pens;ji to
anachronizm. Poszerzanie oferty Swiadczen pozaptacowych jest napedzane
przez dwie sity: z jednej strony kompetencje sg dobrem rzadkim i wysoko
wycenianym, a rotacja kadry ma dla firm bardzo konkretny wymiar finanso-
wy, z drugiej strony — rozwéj przedsiebiorstw daje przestrzen zwiekszania
zyskéw, a wiec i lepszego wynagradzania pracownikéw.

Potrzeby pracownikéw zmieniaja sie, a wraz z nimi do oferty benefitéw wcho-
dza Swiadczenia, ktére na nie odpowiadaja. Tak, jak w przesztosci widzieliSmy
zwiekszajace sie zainteresowanie podstawowa opieka medyczng czy oferta
wellness, kolejnym trendem moze stac sie wsparcie pracodawcy w dtugoter-
minowym oszczedzaniu indywidualnym.

Z wielu powodéw bytoby to bardzo korzystny splot okolicznosci. Dla pracow-
nikdw oznacza to wsparcie w oszczedzaniu na okres starosci czy na wypadek
wystapienia niekorzystnych okolicznosci zyciowych, dla pracodawcow — na-
rzedzie dobrze dopasowane do zmniejszania rotacji kadr, z kolei dla gospo-
darki — oszczednosci dtugookresowe to zwiekszenie stopy inwestycji i ograni-
czenia ryzyka wydatkéw na pomoc spoteczng w przysztosci. Z tego wzgledu
warto przyjrzec sie doktadniej, jak postrzega sie programy dtugookresowego
oszczedzania (w tym: pracownicze plany kapitatowe) w roli $wiadczenia poza-
ptacowego.
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Nowego wymiaru relacjom pracodawca-pracownik niespodziewanie nadata
globalna pandemia COVID-19. Dla wiekszosci firm skutkuje ona spadkiem
popytu, pogorszeniem sytuacji finansowej i ogélng niepewnoscia przyszto-
$ci. W tej sytuacji utrzymanie zatrudnienia ma wyzszy priorytet niz rozbudo-
wany pakiet swiadczen. Ponadto, pandemia zmienia krajobraz benefitow:
praca zdalna to obecnie koniecznos¢ bardziej niz przywilej, a nowy rezim
sanitarny zasadniczo zmniejsza zapotrzebowanie na czes$¢ ustug. Ryzyka
zdrowotne i gospodarcze skutecznie przypominajg, jaka role petni podusz-
ka finansowa, i mobilizuja do uczestnictwa w programach dtugookresowe-
go oszczedzania.

W tym raporcie podejmujemy probe okreslenia potencjatu programéw dtu-
gookresowego oszczedzania jako Swiadczenia pozaptacowego w krotkiej
i dtugiej perspektywie. W kolejnych rozdziatach odpowiadamy na nastepu-
jace pytania:

pod jakimi warunkami programy oszczedzania mogg stac sie benefitem?
jak oceniajg PPK pracodawcy?

jakie wyzwania stojg przed decydentami, aby uczyni¢ z PPK benefit?
jaka przysztosc rysuje sie przed PPK?

a takze formutujemy szereg rekomendacji, ktére majg uczyni¢ PPK bene-
fitem realizujagcym polityke kadrowa polskich przedsiebiorstw. Bedzie to
czynnik sprzyjajacy wzrostowi partycypacji i zaangazowania finansowego
w programie.
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PPK w pigutce

Pracownicze Plany Kapitatowe (PPK) to powszechny system
oszczedzania dla pracownikéw realizowany przy wspotpracy
z pracodawcami oraz panstwem. Uczestnik systemu wptaca
miesiecznie min. 2% swojego wynagrodzenia brutto, do ktérych
pracodawca doktada kolejne min. 1,5%, a panstwo partycypuje
w postaci ryczattowych doptat: powitalnej (250 PLN) i rocznych
(240 PLN). Zaréwno pracownik, jak i pracodawca mogg nieza-
leznie powiekszy¢ wysokos¢ sktadek. Domyslnie na koncie PPK
oszczedzajacego akumuluje sie miesiecznie 3,5% wynagrodze-
nia brutto, maksymalnie — 8% (wyjatek stanowig najnizej zara-
biajacy, gdzie limit dla pracownika jest nizszy). Profesjonalnie
inwestowane srodki powinny w horyzoncie lat ulec pomnozeniu
i stworzy¢ bufor oszczednosci emerytalnych, podnoszac indy-
widualne bezpieczenstwo finansowe Polakéw. Uczestnictwo
w programie nie jest obowigzkowe, ale realizacja celéw spo-
tecznych PPK uzasadnia obecnos¢ instrumentéw behawioral-
nych (np. domyslnego zapisu) czy ograniczen m.in. co do przed-
wczesnej wyptaty srodkow.

4
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Jak badamy PPK?

PPK to system publiczny, ktérego jednym z interesariuszy sg
pracodawcy. To na nich spoczywa obowiagzek wdrozenia i obstugi
programu oraz pokrycie czesci sktadki. Warto wiec dowiedziec sie,
czy pracodawcy widza réwniez korzysci z istnienia PPK dla siebie.
Postrzeganie programu jako korzystnego dla pracodawcéw bytoby
bardzo pozadane. W swietle badan stanowia oni istotne zrédto in-
formacji dla pracownikéw, a jednoczesnie ich przychylna postawa
przektada sie na wyzsza partycypacje. Autentyczne zaangazowa-
nie pracodawcow jest wiec istotnym narzedziem osiggania celéw
spotecznych i gospodarczych programu.

W tym raporcie koncentrujemy sie na jednym typie korzysci —
ksztattowaniu polityki kadrowej przedsiebiorstwa. Innymi stowy,
zastanawiamy sie czy PPK moze stac¢ sie Swiadczeniem pozapta-
cowym (benefitem) na ksztatt tych dobrze znanych z polskiego
rynku pracy — czy petni takie funkcje juz dzisiaj, albo pod jakimi
warunkami moze sie tak sta¢. Rozwazamy tez, czy tego rodzaju
program moze wyksztatci¢ odrebny segment benefitéow i czy epi-
demia COVID-19 stanowi w tym wzgledzie szanse czy raczej za-
grozenie.

W badaniu korzystamy z doswiadczen duzych i srednich firm
cztonkowskich Konfederacji Lewiatan. W ankiecie internetowej
przeprowadzonej w czerwcu i lipcu 2020 zapytalismy przedsta-
wicieli 128 przedsiebiorstw m.in. o wykorzystywane przez firmy
benefity (w tym PPK), o ocene ich przydatnosci w realizacji poli-
tyki kadrowej firmy, ekspozycje PPK w ogtoszeniach na wakaty,
a takze o wdrazania w firmie i komunikowania PPK pracownikom.
Respondenci mieli rowniez mozliwos¢ wypowiedziec sie na temat
barier upowszechnienia PPK po stronie pracownikéw i pracodaw-
cow. Strukture préby zawiera >Tabela 1.
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Tabela 1. Charakterystyki proby

charakterystyka liczebnos¢
ogotem 128
srednie 76
wielkos¢ firmy
duze 52
. przemyst 44
sekcja
ustugi 84
przewazajgco krajowy 87
kapitat przewazajaco zagraniczny 37
w réwnym stopniu krajowy i zagraniczny 4
miasto wojewoddzkie 80
siedziba pozostate miasta 30
podmiotu wieé 9
rozne lokalizacje 9
neutralny lub pozytywny 29
V\.Iptyw COVID-19 na S}'t‘{a‘l‘% negatywny w jednym obszarze 24
Firmy (popyt, zatrudnienie, -
sytuacja finansowa) negatywny w dwéch obszarach 30
negatywny w trzech obszarach 45
tak 106
wdrozono PPK
nie 22

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Uwaga: Dobor celowy, niereprezentatywny dla populacji polskich przedsiebiorstw.



1

PRACOWNICZE PLANY KAPITALOWE (PPK) JAKO BENEFIT
—SZANSE | WYZWANIA

Wyniki badania ankietowego firm cztonkowskich Konfederacji Lewiatan
konfrontujemy z innymi zrédtami danych, m.in. wynikami badania Swiad-
czenia dodatkowe w oczach pracownikéw w 2019 roku zrealizowanego
przez Sedlak&Sedlak oraz Motywy uczestniczenia i nieuczestniczenia
w PPK przeprowadzonego przez CBOS na zlecenie Polskiego Funduszu
Rozwoju' oraz innymi materiatami poswieconymi np. postawom pracow-
nikéw oraz wptywowi epidemii COVID-19 na krajowy rynek pracy. Doko-
nujemy rowniez kwerendy ogtoszen o prace, by upewnic sie o spéjnosci
perspektyw mikro-i makroekonomicznej. Wybrane zjawiska pomogli zin-
terpretowac zaproszeni do badania eksperci-praktycy z zakresu zabez-
pieczenia spotecznego, rynkéw finansowych, kadr i ptac oraz przedstawi-
ciele firm. Dzieki zastosowaniu szerokiego spektrum badan i perspektyw
mozliwe byto uporzadkowanie ztozonego tematu motywacji pracowni-
kéw i pracodawcoéw do uczestnictwa w PPK, co przetozyto sie na wzrost
rzetelnosci wnioskowania.

Uzupetnienie raportéw z badan stanowi przeglad publikacji dotyczacych
funkcjonowania rynkéw pracy, swiadczen pozaptacowych, programoéw
oszczedzania oraz zachowan konsumentéw. Opis sytuacji makroekono-
micznej, stanowiacy kontekst decyzji gospodarstw domowych, firm i rza-
du, oparto na analizie danych GUS i Eurostat oraz raportach dotyczacych
oszczedzania przez Polakéw przygotowanych przez Biuro Analiz Polskie-
go Funduszu Rozwoju. Petny wykaz zrédet znajduje sie na koficu raportu.
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W dalszej czesci raportu nazywamy je kolejno: badaniem Konfederacji Lewiatan (2020), badaniem Sedlak&Sedlak (2019)

oraz badaniem CBOS (2020).
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CZEMU StUZA BENEFITY?

Swiadczenia pozaptacowe (benefity) generuja okreélony koszt dla praco-
dawcy, siegajacy nawet kilku procent rocznego budzetu firmy. Nasuwa sie
wiec pytanie: co powoduje, ze pracodawcy decyduja sie wprowadzi¢ takie
Swiadczenia? Alternatywnie, mogliby podnies¢ pracownikom wynagrodze-
nie (i zdja¢ z siebie obcigzenie zwigzane z zarzadzaniem tym procesem),
lub jednogtosnie zrezygnowac z tego w ramach branzy. Tak sie w praktyce
jednak nie dzieje. Dlaczego?

W Swietle badan benefity petnig kilka Funkcji, m.in.:

L
przycigganie talentow ‘ (
&>

zmniejszenie
Fluktuacji kadry

zwiekszenie subiektywnej
wysokosci wynagrodzenia

N/
WAY,
NS
zwiekszenie motywacji i zaangazowania
wsrod pracujacych R
)

\YAVZ
budowa reputagcji .
zaangazowanego pracodawcy ~ l =
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Realizujg wiec cele, ktérych nie zaspokaja wzrost ptacy. Ten efekt jest osia-
gany jednak pod warunkiem doboru $swiadczen do potrzeb pracownikéw,
poczucia sprawiedliwosci przy ich podziale oraz spéjnosci z celami organi-
zadji.

Zapotrzebowanie rézni sie w zaleznosci od wieku (reprezentowanego po-
kolenia) czy sytuacji osobistej pracownikéw. Dlatego nie powinno by¢ za-
skoczeniem, ze inne preferencje ma mtody rodzic, inne pracownik w wieku
przedemerytalnym, a jeszcze inne ekspat. Te réznice powinna uwzgledniac
oferta — w przeciwnym razie pracodawca traci wizerunek spotecznie odpo-
wiedzialnego. Podobnie dzieje sie, gdy benefity sg np. rozdawane po rowno
bez wzgledu na stanowisko czy zaangazowanie. Wéwczas funkcja motywa-
cyjna traci na znaczeniu, a w skrajnym przypadku moze pogorszy¢ relacje
w zespole.

Pracodawcy maja swiadomos¢, ze samo wyasygnowanie (relatywnie pokaz-
nego) budzetu to za mato. Nalezy w ramach tego budzetu stworzy¢ oferte
Swiadczen odpowiadajaca potrzebom pracownikéw i konkurencyjng wobec
rywalizujacych pracodawcow.

oU
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CO KSZTALTUJE
RYNEK BENEFITOW?

10

Rozwdj rynku swiadczen pozaptacowych w najwiekszym stopniu bedzie
zalezat od popytu na benefity. Ten z kolei ksztattujg wielkos¢ i struktura
zasobéw pracy oraz majetnos¢ firm. Dodatkowych bodZzcéw moga dostar-
czac lokalne czynniki kulturowe, krajowe ramy prawne oraz rozwéj rynku
na szczeblu globalnym.

® 600
® 060
o0 MALEJACA LICZBA PRACUJACYCH ZAOSTRZA

o KONKURENCJE MIEDZY PRACODAWCAMI

Populacja Polski doswiadcza starzenia demograficznego, ktére
w kolejnych latach bedzie sie nasilato. Ludnos¢ Polski sie zmniej-
szy, wzrosSnie odsetek osob starszych, a spadnie udziat oséb
w wieku produkcyjnym. Wedtug szacunkéw GUS, bez znaczacego
wzrostu aktywnosci zawodowej bedzie to oznacza¢ szybkie kur-
czenie sie zasobéw pracy. Z perspektywy pracodawcéw to rowno-
znaczne z zaostrzajacy sie konkurencjg o pracownikéw. Taka ry-
walizacja juz teraz ma miejsce w przypadku waskich specjalizacji,
ale na przestrzeni kolejnych lat moze stac¢ sie udziatem réwniez
stanowisk nie wymagajacych specyficznych kwalifikacji. Konku-
rencja o pracownikéw znajdzie swoje odzwierciedlenie we wzro-
Scie ptac oraz poprawiajacej sie ofercie benefitéw - zaréwno pod
wzgledem jakosci, jak i szerokosci ich oferty. Niezaleznie, zmiana
struktury demograficznej moze tworzy¢ popyt na nowe benefity,
np. ubezpieczenie od ryzyka opieki dtugoterminowej czy ustuge
opieki nad osobami zaleznymi.
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8 KOLEJNE POKOLENIA ROZNIA SIE
W OCENIE TEGO, CO MOTYWUJE DO PRACY

Obecnie na polskim rynku pracy znajduja sie cztery generacje
Polakéw: baby boomers (2020: 55-65 lat), X (35-54), Y (25-34)
oraz Z (18-24). Ich doswiadczenia zyciowe znajdujg odzwiercie-
dlenie w roli, jaka przypisuja pracy, oczekiwaniom stawianym
stanowisku pracy, oraz czynnikom, ktére motywuja. Dla przykta-
du, przedstawiciele pokolenia BB i X beda preferowali stabilnos¢
zawodow3 i dobrg sytuacje finansowg pracodawcy, podczas gdy
ich mtodsi koledzy nad stabilno$¢ beda przedktada¢ mozliwosc
rozwoju zawodowego i mitg atmosfere pracy (Randstad 2020).
W miare uptywu czasu udziat poszczegélnych generacji ulegnie
zmianie, podobnie jak etapy w zyciu jej reprezentantéw, prowa-
dzac do wzrostu roli innych cech pracodawcy i uruchamiajac za-
potrzebowania na nowe $wiadczenia pozaptacowe.

DOBRA KONIUNKTURA GOSPODARCZA
SPRZYJA ROTACJI KADR

Nieodtaczng cecha dobrej koniunktury jest to, ze rosnie zapotrze-
bowanie na prace. Przy kurczacych sie zasobach pracy oznacza to
poprawe pozycji pracownikéw. Mogg oni negocjowacé wyzsze wy-
nagrodzenie, hojniejsze benefity i — w razie odmowy pracodawcy
—relatywnie szybko znalez¢ nowe zatrudnienie. Jakos¢ benefitéw
odgrywa istotng role, gdy warunki ptacowe sg zblizone.



PRACOWNICZE PLANY KAPITALOWE (PPK) JAKO BENEFIT 1 2
—SZANSE | WYZWANIA

MODERNIZACJA GOSPODARKI PODNOSI
ZAPOTRZEBOWANIE NA WYKWALIFIKOWANYCH
PRACOWNIKOW

Zmiany strukturalne w gospodarce niechybnie oznaczajg, ze zmie-
nia sie popyt na dobra i ustugi, a przez to — popyt na prace i kom-
petencje pracownikéow. W przypadku modernizacji dodatkowo za-
ktada sie wzrost roli branz produkujgcych dobra zaawansowane
technologicznie oraz swiadczacych ustugi wiedzochtonne (czesto
na rynku globalnym) kosztem branz o niskiej wartosci dodanej. Be-
dzie to proces poprawiajacy pozycje pracownikéw o okreslonych
kwalifikacjach — takze w miedzynarodowej walce o talenty. Osoby
legitymujace sie dang wiedza i umiejetnosciami beda mogty liczy¢
na bardzo dobre warunki pracy, w tym bogate pakiety Swiadczen.
Z drugiej strony, mozna oczekiwad, ze zwiekszy sie rola benefitow
zwiazanych z rozwojem pracownika. Dotychczasowe trendy kaza
zaktada¢, ze tempo przemian bedzie rosto.

\'I

n-

ROSNIE ZNACZENIE REPUTACJI
ZAANGAZOWANEGO PRACODAWCY

Inwestowanie w dobrostan pracownikéw, obok polityki kadrowej,
jest takze podyktowane dbatoscia o dobry PR firmy. Adekwatny
dobor Swiadczen to sygnat znajomosci potrzeb pracownika, jak
rowniez ucielesnienie misji firmy.
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f} ''| OBJAWEM ROSNACEJ DOJRZALOSCI
“[,Y)] © FIRM JEST INWESTOWANIE

W DOBROSTAN PRACOWNIKOW

Modernizacja gospodarki to okazja do wykonywania zadan o wyz-
szej wartosci dodanej, co wiaze sie z wyzszym wynagrodzeniem
pracy oraz wiekszg przestrzenig zysku dla firmy. Zysk daje moz-
liwos¢ stworzenia poduszki finansowej na trudne czasy, ale réw-
niez wiekszej swobody w ksztattowaniu polityki benefitéw. Doj-
rzatosc Firmy jest réwniez funkcjg kultury organizacyjnej—dlatego
tez wyzsza sktonnos¢ do oferowania Swiadczen majg firmy duze,
o rozwinietych dziatach kadr, oraz te ktérych spétki-matki pocho-
dza z krajéw, w ktérych rola benefitéw jest ugruntowana.

f g

L~ | DIALOG SPOLECZNY SPRZYJA

POPRAWIE JAKOSCI PRACY

Bodzcem do modyfikacji pakietéw Swiadczen pozaptacowych
moze by¢ dialog spoteczny na szczeblu zaktadowym czy branzo-
wym. W ramach takiego dialogu istnieje mozliwos¢ uzgadniania
zakresu benefitéw w toku negocjacji miedzy reprezentacja pra-
cownikow a pracodawca lub jego przedstawicielami.
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0e BENEFITY MOGA ZASTEPOWAC
StABO DZIALAJACE UStUGI PUBLICZNE

Popularnos¢ poszczegélnych benefitéw, a przez to rozwéj rynku
w okreslonym kierunku, moze wynikac z faktu, ze benefit dobrze
zaspokaja potrzeby pracownikéw. Dzieje sie tak np. kiedy swiad-
czenie prywatne niejako zastepuje obszary, w ktérych analogiczna
ustuga publiczna jest trudno dostepna lub jej jako$¢ pozostawia
wiele do zyczenia. Taki charakter maja na ogét ustugi medyczne
czy opiekuncze.

[

f e ZGLOBALIZOWANY RYNEK BENEFITOW
TWORZY MODY

Rynki benefitéw oraz ustug konsultingowych w obszarze $wiad-
czen s mocno zglobalizowane. Dostarcza to silnego bodzca do
innowacji oraz rozwijania i testowania oferty.

PN

@ NIEKIEDY SAME RAMY PRAWNE TWORZA
——— PRZESTRZEN DLA SWIADCZEN POZAPLACOWYCH

Taki przypadek ma miejsce w Polsce. Dla przyktadu, obecnos¢ Za-
ktadowego Funduszu Swiadczen Pracowniczych (ZFSP) pozwala
w okreslonych okolicznosciach na sfinansowanie benefitéw. Ko-
lejny przyktad stanowia Pracownicze Plany Kapitatowe. Jak argu-
mentujemy dalej, majg one wszelkie atrybuty, by stac sie petno-
prawnym $wiadczeniem pozaptacowym, a epizod pandemii moze
poprawic ich pozycje na tle dostepnych benefitéw.
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Czy pandemia COVID-19 zmieni
rynek benefitow w Polsce?

Z pewnoscia. Bezposrednio, wskutek rosnacych ryzyk zdrowot-
nych, oraz posrednio, z powodu globalnej recesji, jaka wywotato
zamrozenie gospodarek, a pézniej kierunek interwencji publicznej
w krajach rozwinietych. W najblizszych kwartatach nalezy oczeki-
wac nizszego priorytetu benefitéw w dialogu spotecznym, zmniej-
szonego popytu na nie oraz zmiany ich struktury tak, by mogty by¢
wykorzystywane w nowym rezimie sanitarnym.

wptyw COVID na:
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dochodu. Nalezy bra¢ po uwage mozliwe zmiany w postrze-

liczbe
oferowanych oferte
czynnik benefitow benefitow opis
Skala zapadalnosci na COVID-19 w Polsce pozostaje nieistot-
o000 - - .
PP 0 0 na dla rynku pracy — czynniki demograficzne (po wytaczeniu
e o efektow zwigzanych z koniunkturg) nie oddziatujg na wielkos¢
= zapotrzebowania na benefity.
Reprezentanci poszczegélnych pokolen réznig sie doswiad-
czeniami i preferencjami w odniesieniu do pracy. Inaczej roz-
?8% 5 A patruja ryzyko zdrowotne oraz ryzyko bezrobocia i utraty

ganiu jakosci pracy, a przez to inne pozycje negocjacyjne
(w tym preferowane benefity).

Epidemia COVID-19 wywotata pierwsza recesje od ponad
30 lat w polskiej gospodarce. W okresach dekoniunktury
konkurencja o pracownika zasadniczo stabnie, co zmniejsza
bodziec do licytowania sie na benefity. Wyjatkiem sg zawo-
dy, na ktére zapotrzebowanie wzrosto, np. te z pierwszej
linii kontaktu.




wptyw COVID na:
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liczbe
oferowanych oferte
czynnik benefitow benefitow opis
Kryzysy sprzyjaja przebudowie struktury gospodarki, bo upa-
krotki okres daj3 najstabsze podmioty i ma miejsce wiele przemian wtasno-
dtugi okres sciowych. W przypadku obecnej recesji dodatkowym bodzcem

dtugi okres

A

A

do zmian sg ogromnej skali interwencje publiczne. W przypad-
ku srodkow europejskich ktadzie sie silny nacisk na moderni-
zacje cyfrowq i energetyczng, co z pewnoscig przyczyni sie do
zmiany struktury polskiej gospodarki

W dobie zagrozenia epidemiologicznego wiekszy priorytet
ma zabezpieczenie zdrowotne pracownikéw, utrzymanie za-
trudnienia oraz zagwarantowanie work-life balance w warun-
kach pracy zdalne;j.

Reputacje pracodawcy dla wiekszosci podmiotow tworzy zaan-
gazowanie w utrzymanie zatrudnienia i warunkow ptacowych.

W krotkim i Srednim okresie dialog spoteczny bedzie kon-
centrowat sie na utrzymaniu zatrudnienia oraz poprawie
warunkéw pracy grup zagrozonych ryzykami wywotanymi
przez COVID-19. Benefity stracg na znaczeniu do czasu wy-
raznej poprawy koniunktury.

W przypadku kluczowych ustug publicznych, takich jak pod-
stawowe ustugi medyczne czy opiekuncze, rezim sanitarny
dotyka sektor publiczny i prywatny z podobng mocj.

Ryzyka zdrowotne i wynikajacy z nich rezim sanitarny wyraznie
ogranicza mozliwos$¢ wykorzystania niektérych benefitéw (np.
kart sportowych czy voucheréw na imprezy masowe). Mozna
jednak argumentowa¢, ze bodZcuje do realizacji starych po-
trzeb w nowy sposdb (szkolenia online zamiast tradycyjnych)
lub uwypukla inne potrzeby (dtugookresowe oszczedzanie).
To prowadzi do przetasowan w podazy ustug. Dodatkowo,
ograniczone budzety Firm zwiekszajg konkurencje wsrdd do-
stawcow benefitow, co sprzyja innowacyjnosci.

Polskie ramy prawne nie ulegajg fundamentalnym zmianom.
Nalezy zauwazy¢, ze ZFSP moze zostaé w wiekszym stopniu
wykorzystany na sfinansowanie konsekwencji upadkow
przedsiebiorstw. Wdrazanie PPK w srednich firmach odro-
czono do pazdziernika 2020.
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JAKIE BENEFITY OTRZYMUJA
POLSCY PRACOWNICY?

POZA MIKROPRZEDSIEBIORSTWAMI BENEFITY STANOWIA
STANDARD WYNAGRADZANIA PRACOWNIKOW

Jak wynika z badania Sedlak&Sedlak, w 2019 roku 82.4% pracownikéw de-
klarowato, ze w ich firmach oferowane sg benefity. Na przestrzeni dwéch lat
odsetek ten wzrést o ponad 8 pp. (na zblizony odsetek 69% wskazuje badanie
Pracuj.pl z 2017 roku’) Oznacza to, ze pomimo wysokiego nasycenia rynku
Swiadczeniami, dobra koniunktura sprzyjata dalszemu wzrostowi tego rynku.

Oprocz mikroprzedsiebiorstw benefity oferowane sg niemal powszechnie.
Potwierdza sie rowniez zasada, ze odsetek firm oferujacych benefity rosnie
wraz z wielkoscig podmiotéw: w matych firmach przekracza 70%, w duzych
— oscyluje wokot 95% >Wykres 1. Pracodawcy z przewazajacym kapitatem
krajowym wcigz pozostaja w tyle za podmiotami o przewazajacym kapitale
zagranicznym, ale te luke po czesci wyjasnia udziat mikroprzedsiebiorstw.
W przekroju branzowym najwiekszy udziat firm oferujacych benefity znaj-
duje sie w ustugach finansowych oraz IT. Te sektory cechuja sie réwniez
bardzo dobrymi warunkami ptacowymi (por. GUS 2020).

Wykres 1. Odsetek Firm oferujgcych benefity wg charakterystyk podmiotu
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania Sedlak&Sedlak (2019).

Uwaga: Przedsiebiorstwa duze: 250-499 pracownikéw, przedsiebiorstwa bardzo duze: 500 i wiecej pracownikow.
Nazwy wybranych kategorii uproszczono.

2 Przy czym pytania zadawane ankietowanym minimalnie sie réznia. W badaniu Sedlak&Sedlak (2019) mowa o przystugiwaniu bene-
fitow w miejscu pracy, w badaniu Pracuj.pl (2017) - o otrzymywaniu co najmniej jednego benefitu. Rozpowszechnienie benefitow
pozwala jednak zaktadac, ze ten niuans nie wptywa na ogélng interpretacje wynikow.
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DOBOR BENEFITOW POPRZEDZA BADANIE
ZAPOTRZEBOWANIA | OCENA MOZLIWOSCI
FINANSOWYCH FIRMY

Niemal 84% firm ankietowanych przez Konfederacje Lewiatan oferuje swo-
im pracownikom benefity. W tej grupie 2 na 3 podmioty badajg zaintereso-
wanie Swiadczeniami pracownikéw — znaczna wiekszos$¢ angazuje do tego
dziaty HR; zatrudnianie w tym celu firm zewnetrznych nalezy do rzadkosci.
Analiza popytu jest statystycznie czestsza wsréd firm duzych (73%) oraz
z dominujacym kapitatem zagranicznym (75%). W Swietle opinii ekspertow,
ma to zwigzek z kultura korporacyjng importowana z kraju spétki-matki.

TYLKO JEDEN BENEFIT MOZE POSZCZYCIC SIE
TYTULEM POWSZECHNEGO

Tylko o jednym Swiadczeniu mozna moéwi¢, ze ma charakter uniwersalny:
prywatna podstawowa opieka medyczna. Wedtug Sedlak&Sedlak (2019)
w ponad 70% firm oferujacych benefity (czyli w 58% wszystkich firm),
pracownicy korzystaja z niego (w badaniu Konfederacji Lewiatan - az
83%). Co wiecej, jest to Swiadczenie dos¢ egalitarne: wsréd pracowni-
kéw fizycznych odsetek wynosi niemal 58%, wsréd dyrektoréw — niemal
73%; niewielkie réznice obserwowane sg rowniez w przekrojach ptci czy
wieku; nieco wieksze w przypadku lokalizacji firmy (im wieksze miasto,
tym wyzszy udziat). Warto pamieta¢, ze w przypadku ustug medycznych
niekiedy mozliwe jest objecie ustugga innych wskazanych oséb. Niezalez-
nie, jest to rowniez najbardziej pozadane Swiadczenie wsrod osob, ktore
takiego dostepu nie maja.
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NAJSZERSZA OFERTA BENEFITOW NALEZY
DO KATEGORII ROZWOJ PRACOWNIKA

Wsréd najczesciej wykorzystywanych benefitéw (min. 5% wskazan), ponad
potowa nalezy do czterech kategorii: rozwéj pracownika (6), karty i bony
(5) oraz opieka zdrowotna i wyzywienie (po 4). Obok podstawowej opieki
medycznej najbardziej rozpowszechnione s3g karta sportowa (49%) oraz
ubezpieczenie na zycie (44%) >Wykres 2. W dalszej kolejnosci pracow-
nicy korzystaja m.in. ze szkolen i kurséw zawodowych (27%), szkolen je-
zykowych (23%), a takze telefonu do prywatnego uzytku (24%). Badanie
Sedlak&Sedlak (2019) wyodrebnia rowniez benefity zwigzane z kultura or-
ganizacji — z nieformalnego stroju czy elastycznego czasu pracy korzystato
w 2019 roku ok. 20%. Na tym tle uczestnictwo w pracowniczych progra-
moéw emerytalnych (PPE) pozostawato relatywnie mato upowszechnionym
benefitem (9.5% deklaracji).

Wykres 2. Czestos¢ wystepowania benefitow wg kategorii

[ : ° e [
* °
° © e ° o
[
‘ ’ ° ° s ] b o g °
T s =T o > ZF £ 2 & 3 ZF 2 T @ ¢
5 g c = © © c o =] x © S 2 5 =
re) [go} Q c [ [ @ e} =] [ ] [e] [e) =
] N a a = 2 5 a > Y] N
= et ] 3 2 =~ =] 9 [ c 3
) ~ 9] o © ] 2 > X o o ] ) o 3
o ] 2 ] N ~ R = 5 o I c = 2
3 = g o o 2 > Il a E S 5
N ¢ & @ 3 5 < e N ¢ N3
I o N c o S o a
X o) [ o = B =] kY,
] E] Qo ] o ~ o = >,
— ; c (o] ‘N ho) i)
a N [ ‘= o X~
) “n c a
o o N )
=
o
—
a

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania Sedlak&Sedlak (2019).
Uwaga: Nazwy wybranych kategorii uproszczono.
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Powyzsze wnioski potwierdza ankieta przeprowadzona wsréd firm czton-
kowskich Konfederacji Lewiatan: drugim po abonamentach medycznych
(83%) najczesciej oferowanym swiadczeniem sg szkolenia (77%), w dalszej
kolejnosci: karnety sportowe i ubezpieczenia (po 71%) oraz kursy jezyko-
we (68%). Zdecydowanie nizsze odsetki notuj3: wczasy pod grusza (44%),
karty przedptacone (41%), vouchery na wydarzenia kulturalne (35%), dofi-
nansowanie positkéw (30%). Gros benefitéw jest dostepny dla wszystkich
lub przewazajacej wiekszosci pracownikéw — chociaz istniejg wyjatki: stuz-
bowe auto - o ile w ogéle jest oferowane — przypada w udziale osobom
na stanowiskach kierowniczych, ale juz nie na innych. Dwie trzecie firm
cztonkowskich oferujacych benefity korzysta z systemu kafeteryjnego, po-
zostawiajac pracownikom swobode wyboru Swiadczer w ramach okreslo-
nego budzetu.

MLODZI STAWIAJA NA REKREACJE | ROZWOJ

W przypadku wiekszosci benefitéw ich deklarowane wykorzystanie nie
rézni sie znaczaco miedzy poszczegoélnymi grupami wieku. Wyjatkiem na
tym tle s3 karnety na sitownie i fitness, ktérych wykorzystanie jest naj-
wyzsze wsrod oséb mtodych, ubezpieczenie na zycie najczesciej wskazy-
wane przez pracownikéow w Srednim wieku, a wczasy pod grusza rozpo-
wszechnione wséréd pracownikéw powyzej 50 rz. (Sedlak&Sedlak 2019).
W przypadku szkolen jezykowych i zawodowych catos¢ zréznicowania
ujawnia sie w odniesieniu do najmtodszej grupy (18-25) — dla pozostatych
grup luka jest mniejsza. Dofinansowanie edukacji jest tez jednym z naj-
bardziej pozadanych benefitow przez osoby mtode (do 35 rz). Pozosta-
watoby to w spdéjnosci z badaniami dotyczacymi ich oczekiwan na rynku
pracy (Randstad 2020).
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LICZBA BENEFITOW | ZAKRES OFERTY SA SILNIE
SKORELOWANE Z PIASTOWANYM STANOWISKIEM

Nie tylko sektor pracodawcy, ale przede wszystkim typ stanowiska wptywa
na oferowane swiadczenia pozaptacowe. W praktyce im wyzsze stanowi-
sko, tym wiecej Swiadczen oraz bardziej réznorodna ich paleta. W przypad-
ku pracownikéw fizycznych tylko 12 benefitow wystepowato okazjonalnie
(czesciej niz w co dziesiatej firmie), a 4 — sporadycznie (czesSciej niz w co
czwartej). Dla pracownikéw biurowych spektrum benefitéw jest wieksze,
ale mato ktére z nich sg rozpowszechnione. Takie upowszechnienie ma
miejsce przy stanowiskach specjalistycznych i wyzszych. Awans na pozycje
kierowniczg przynosi dalsze poszerzenie oferty benefitéw. W przypadku
dyrektoréw 27 swiadczen mozna zaklasyfikowa¢ jako okazjonalne, 9 - jako
sporadycznie wystepujace.

Wykres 3. Czesto$¢ wystepowania benefitow wg stanowisk

pracownik fizyczny
pracownik biurowy
specjalista

kierownik

dyrektor

@ okazjonalnie (czesciej niz co 10. przypadek)
® sporadycznie (czesciej niz co 4. przypadek)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania Sedlak&Sedlak (2019).
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LOKALNI PRACODAWCY SKROMNIEJ DOZUJA BENEFITY

W Swietle opinii ankietowanych badania Sedlak&Sedlak (2019), praco-
dawcy z mniejszych miast oferujg benefitbw mniej i oferuja je rzadziej
niz konkurenci z wiekszych miast. W metropoliach wybér jest zdecydo-
wanie najbardziej konkurencyjny — w poréwnaniu do najmniejszych miast
dwukrotnie wiecej swiadczen zyskuje co najmniej 10% wskazan. Dla pa-
kietu opieki medycznej luka przekracza 30 pp., dla karnetéw na sitownie
i fFitness — ponad 20 pp. Powodem tego stanu rzeczy moze by¢ mniejszy
zakres i lokalny charakter dziatalnosci pracodawcow, ktéry nie pozwa-
la na osigganie efektéw skali. Z drugiej strony, zasadne jest oferowanie
tych benefitéw, z ktdérych pracownicy sg w stanie skorzysta¢ w lokalnym
otoczeniu. Ten drugi argument przemawiatby za tym, dlaczego narzedzia
takie jak ubezpieczenia notuja relatywnie mniejszg (cho¢ wcigz widocz-
ng) luke. Réznice w preferencjach pracownikéw, ktérzy z benefitéw nie
korzystaja, sq juz znacznie mniejsze — dla zadnej z analizowanych grup
nie przekraczaja 8 pp.

l
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Czy pandemia COVID-19
wptywa na oferowane
pracownikom benefity?

W swietle ostatnich badan, tak. Badanie poréwnawcze miedzy
marcem 2019 i marcem 2020 wykonat Grant Thornton (2020).
Jego wyniki pokazujg, ze pierwsza faza COVID-19:

nie wygasita popytu na prace, ale podniosta zapotrzebowanie na pracowni-
kow fizycznych kosztem umystowych; wzrosta rola dyspozycyjnosci kandy-
datéw przy ogélnie zmniejszonych oczekiwaniach co do wyksztatcenia czy
doswiadczenia kandydatoéw;

spowodowata, ze ewentualne oszczednosci nie odbywajg sie na wynagro-
dzeniu pienieznym, ale na benefitach;

w konsekwencji ograniczyta liczbe oferowanych Swiadczen publikowa-
nych w ogtoszeniach (z 6,6 do 5,8); z jednej strony nalezy to interpretowac
w kontekscie obaw pracodawcéw o stabilnosé finanséw Firmy w zwigzku ze
spadkiem popytu, z drugiej — wyzszego udziatu pracownikéw Ffizycznych,
ktérzy — jak pokazujemy w raporcie — dotad otrzymywali przecietnie mniej
benefitéw;

przyniosta modyfikacje oferty, m.in. w zwigzku z obecnoscia zaostrzonego
rezimu sanitarnego: pracodawcy istotnie rzadziej oferujg szkolenia, lekcje
jezykowe czy darmowe owoce;

spowodowata, ze praca z domu stracita status benefitu.
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Czy pandemia COVID-19
ujawnia nowe potrzeby
pracownikow?

To bardzo prawdopodobne. Okresy dekoniunktury (a w szczegélnosci recesji)
nieodtacznie wiazga sie z rosngcym ryzykiem utraty pracy i spadku dochodéw.
Szczegolnie dla oséb mtodych, ktére nie siegajg pamiecig 20 lub 10 lat wstecz,
epidemia COVID-19 moze szokowa¢. Mimo duzej skali interwencji publicznej
oraz zaangazowania pracodawcéw w utrzymanie zatrudnienia, nizszy popyt
moze zakonczyc sie wzrostem bezrobocia.

Jak podaje raport Symmetrical (2020), wsréd oséb zarabiajacych do 6 tys.
PLN netto miesiecznie sytuacja finansowa jest drugim po zdrowiu najczest-
szym zrédtem stresu (40%), natomiast praca zajmuje trzecie miejsce z 27%
wskazan. Ma to swoje zrédto w niewielkich oszczednosciach. Jedynie co trze-
ci ankietowany wskazat, ze bytby w stanie funkcjonowa¢ bez wynagrodze-
nia z pracy przez kwartat lub dtuzej. Dane Eurostat potwierdzaja, ze stopa
oszczednosci Polakéw jest bardzo niska; ponadto, z niewielkimi odchylenia-
mi, od niemal 25 lat reprezentuje trend spadkowy >Wykres 4.

Ekonomisci nie s3 w petni zgodni, co do kierunku zmian stopy oszczednosci
wraz ze wzrostem dochodu. Tradycyjnie przyjmuje sie, ze trwate wzrosty
dochodéw prowadza do wzrostéw stopy oszczednosci — tak wynika m.in.
z hipotez cyklu zycia Modiglianiego i Brumberga oraz hipotezy dochodu
permanentnego Friedmana. Ztamanie zatozen o racjonalnosci, a takze krot-
kowzrocznos¢ i znaczeniu innych efektéw behawioralnych zmienia jednak
obraz sytuacji — o czym moéwi behawioralna hipoteza cyklu zycia Shefrina
i Thalera (Modligliani, Friedman i Thaler otrzymali za swoj wktad do eko-
nomii nagrody Nobla). Na site tego efektu zwraca Biuro Analiz Polskiego
Funduszu Rozwoju, wskazujac ze gospodarstwa domowe mogg kierowac sie
poziomem oszczednosci, ktory chca osiggnaé, nie zas stopa oszczednosci.
Jesli ten efekt przewaza, obserwujemy spadajaca stope oszczednosci mimo
wzrostu dochodoéw. Takie zjawisko najprawdopodobniej widzimy na prze-
strzeni ostatnich dekad w Polsce.
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Wykres 4. Stopa oszczednosci gospodarstw domowych
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat.

Niezaleznie od przewazajgcego kierunku oddziatywania, to bardzo problema-
tyczne nie tylko z perspektywy nadchodzacej recesji, ale réwniez dtugofalo-
wo, w kontekscie spadajacej stopy zastgpienia w systemie emerytalnym. Za-
bezpieczenie emerytury oraz skuteczne oszczedzanie na wybrany cel to dwa
najczesciej wymieniane obszary zainteresowan ankietowanych badania Sym-
metrical (2020) — odpowiednio 24 i 21% odpowiedzi, ponad 1/3 wszystkich
zainteresowanych edukacja finansowa. Bytoby to zatem sygnatem, zwtaszcza
wsrdod nizej zarabiajacych, ze programy oszczedzania oraz szerzenie wiedzy
finansowej przyniostoby potencjalnie ogromne korzysci.
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UCZESTNICTWO W PPE JEST BENEFITEM POZADANYM
PRZEZ CO SZOSTEGO PRACOWNIKA, KTORY GO NIE MA

Biorgc pod uwage rosnacg Swiadomos¢ spoteczng w temacie wysokosci
przesztych emerytur, narastajace zainteresowanie pracownikéw instru-
mentami dobrowolnego oszczedzania na emeryture wydaje sie zrozumiate.
Z uwagi na harmonogram wdrazania PPK nie jest mozliwa ocena zaintere-
sowania dla petnej populacji pracownikéw, posrednich dowodéw dostarcza
jednak zainteresowanie pracowniczymi programami emerytalnymi (PPE),
ktére notuja relatywnie najwiecej podobienstw z PPK sposréd wszystkich
instrumentéw zabezpieczenia emerytalnego (por. Polityka Insight 2019).

Udziat pracownikéw, ktérzy korzystajg z PPE w Swietle badania Sedlak&Sedlak
(2019) wynioést 9,3%°, a wsérod nieposiadajacych tego benefitu az 16,9%
chciatoby go miec. O ile nie widac¢ statystycznie istotnej réznicy miedzy
ptciami, taka réznica ujawnia sie w przypadku wieku oraz piastowanego
stanowiska. Relatywnie najwieksze zainteresowanie wykazuja osoby zbli-
zajace sie do emerytury, ale ciekawe jest rowniez przetamanie tendencji
wsrod najmtodszych pracownikéw. Pracownicy fizyczni wskazujg na cheé
uczestnictwa w PPE niemal dwukrotnie rzadziej niz dyrektorzy. Lokalizacja
w duzym miescie (powyzej 100 tys. mieszkancéw) generalnie sprzyja wyz-
szym odsetkom zainteresowanych PPE.

Badania na prébach i populacji réznia sie znaczaco - jednak jest pewne, ze PPK jest bardziej rozpowszechnionym narzedziem
akumulacji srodkéw. Na koniec 2019 zarejestrowano 951 tys. aktywnych kont IKE, IKZE - 655 tys. (KNF 2020), natomiast PPE —
ok. 700 tys. uczestnikow. Na tym tle liczba aktywnych rachunkéw PPK wynosi 1,1 mln po 1,5 roku funkcjonowania i przy obowiazku
oferowania wytgcznie przez duze firmy. Warto réwniez odnotowa¢, ze pod pewnymi warunkami obecno$¢ PPE zwalniata praco-
dawce z wdrozenia PPK.
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Wykres 5. Odsetek pracownikéw zainteresowanych otrzymywaniem PPE
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania Sedlak&Sedlak (2019).

Otwartym pytaniem jest, do jakiego stopnia doswiadczenia PPE przetoza
sie na zainteresowanie pracownikéw PPK. Zachecajagcym sygnatem jest
relatywnie wysokie zainteresowanie os6b w wieku 18-25 lat. O zrédtach
tego zainteresowania wiecej méwi badanie Instytutu Millenials dla PFR TFI
(2020). W jego Swietle pokolenie oséb urodzonych po 2000 roku nawet
przed epidemia COVID-19 cechowata niepewnos¢ swiata. Dynamiczne oto-
czenie (w ich opinii) nie sprzyja regularnemu oszczedzaniu, co konfrontujac
z niskim poczuciem zabezpieczenia emerytalnego, powinno sktania¢ do po-
dejmowania powaznych krokéw na rzecz dtugookresowego oszczedzania.
Ogélna Swiadomos¢ nie przektada sie jednak na znajomosc¢ konkretnych
rozwigzan. Dwoch na trzech przedstawicieli tego pokolenia nie styszato
o PPK. Zapoznawszy sie z opisem, uznali jednak program za korzystny. Jesli
doswiadczenia tej grupy mozna uzna¢ za miarodajne, nalezatoby zaanga-
zowac stosowne zasoby, by dociera¢ do grup o niskim poziomie pokrycia
— uswiadamiajac im ich sytuacje i role takich programoéw.

27



PRACOWNICZE PLANY KAPITALOWE (PPK) JAKO BENEFIT
—SZANSE | WYZWANIA

Czy pandemia COVID-19
ksztattuje potrzeby polskiej
gospodarki?

Tak, przede wszystkim inwestycyjne. Dotychczasowe analizy wskazuja, ze
polska gospodarka zostata wzglednie mato poszkodowana przez COVID-19.
W Swietle prognoz MF, PKB Polski skurczy sie o 4,6% (przy 10% w UE,
prognoza KE), a w | potowie 2022 roku wrécimy do poziomu PKB sprzed
epidemii. Zawdzieczamy to relatywnie korzystnej strukturze gospodarki,
mniej restrykcyjnemu rezimowi sanitarnemu w zaktadach pracy oraz od-
powiedniej skali i strukturze wsparcia publicznego. Krajowy impuls maja
wzmocnic¢ srodki z Planu Odbudowy dla Europy. Inaczej niz podczas kryzysu
2008-2009 rzady zdecydowaty sie na szybkie wsparcie firm i gospodarstw
domowych.

Krajowe wsparcie przybrato forme Tarcz Antykryzysowych, zarzadzanych
przez PFR (tzw. Tarcza Finansowa) oraz ZUS, MRPIPS i BGK w zakresach
swoich wtasciwosci. Ich celem byt relatywnie szybki powrét podmiotéw do
kondycji sprzed lockdownu. t3czna skale impulsu fiskalnego (a wiec wyta-
czajac gwarancje BGK) szacuje sie na ok. 9,5% PKB z 2019 roku, co na tle
krajow Europy Zachodniej stanowi ponadprzecietnie duzo. Wedtug danych
na 3 sierpnia 2020, samga Tarcza Finansowa wsparto przedsiebiorstwa (mi-
kro-, mate i Srednie) w skali 60,5 mld PLN, a docelowa wielkos¢ wsparcia
(obejmujaca réwniez duze podmioty) to 100 mld PLN. Zaktada sie, ze dzieki
takiemu zastrzykowi srodkow Polska uniknie skoku bezrobocia, upadtosci
i przejec ostabionych firm przez silniejsze podmioty zagraniczne.
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Odbyto sie to jednak kosztem znaczacego powiekszenia dtugu publicznego,
ktoéry ostatecznie bedzie trzeba sptacié¢. Sptacie dtugu sprzyja wysokie tempo
wzrostu gospodarczego. Utrzymanie go przez dtuzszy czas jest mozliwe, jesli
gospodarka sie dynamicznie modernizuje. To z kolei wymaga trwatego pod-
niesienia stopy inwestycji (czesci PKB przeznaczanej na inwestycje) — a krajo-
we oszczednosci sg ich stabilnym Zzrédtem finansowania. Polska gospodarka
od lat boryka sie z niedostateczng stopa oszczednosci (ponizej 20-25% >Wy-
kres 6), zwtaszcza wsréd przedsiebiorstw i gospodarstw domowych. Dzieki
wiekszym oszczednosciom mozemy przyczynic¢ sie do modernizacji polskiej
gospodarki oraz zrealizowac¢ cele indywidualne, w tym zabezpieczenia eme-
rytalnego.

Wykres 6. Stopa oszczednosci w Polsce wg sektorow instytucjonalnych

o — o m < wn O N~ [ee] (o)} (=) — o~ m < wn O ~ [oe]
(=2 o (=] (=] (=] o (=] o o o — — — — — — — — —
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o
o o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o o o o~ o o o o o
. rzad . gospodarstwa domowe przedsiebiorstwa

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostat.
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BENEFITY REALIZUJA POKLADANE W NICH CELE
TYLKO W UMIARKOWANYM STOPNIU

Dane nie pozostawiajg watpliwosci, ze benefity na state wpisaty sie w kra-
jobraz polskiego rynku pracy. Pracodawcy analizuja zainteresowanie nimi,
konkuruja na hojne pakiety Swiadczen... aby na koniec odnotowa¢, ze
tylko w umiarkowanym stopniu realizujg one cele polityki zatrudnienia.
W badaniu Konfederacji Lewiatan (2020) najwyzej oceniono wktad bene-
fitow w zwiekszanie lojalnosci pracownikéw (3.34 w skali 1-5), najstabiej
- w motywowanie pracownikéw do wiekszego wysitku (3.02) >Wykres 7.
Odpowiedzi nie pozwalaja tez jednoznacznie wyodrebnic funkcji, w ktérych
Swiadczenia tego rodzaju bytyby wyraznie bardziej uzyteczne niz w pozo-
statych przypadkach.

Wykres 7. Znaczenie benefitow w realizacji polityki kadrowej Firm
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2,6 )
zwiekszanie zwiekszanie ograniczanie motywowanie zdolnos¢ do
lojalnosci identyfikacji fluktuacji kadry pracownikéw do zapetnienia
pracownikéw z pracodawca wytezonej pracy najtrudniejszych
wakatow
® ogobtem @ kapitat zagraniczny ©® kapitatkrajowy @ przemyst ustugi

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania Konfederacji Lewiatan (2020).
Uwaga: Ocena w skali 1-5, gdzie 1 - sg bez znaczenia, 5 - majg decydujace znaczenie.
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Interesujacych wnioskéw dostarcza jednak poréwnanie opinii miedzy przed-
stawicielami podmiotéw o réznych charakterystykach. Systematyczne rézni-
ce obserwujemy w zaleznosci od pochodzenia kapitatu — firmy z przewaza-
jacym kapitatem zagranicznym wyzej oceniajg wktad benefitéw do realizacji
polityki zatrudnienia — w szczegélnosci ograniczania fluktuacji kadry (3.54),
identyfikacji z pracodawcg (3.43) czy zwiekszania ich lojalnosci (3.37). Rela-
tywnie wyzszg skutecznos$¢ dwdch ostatnich Funkcji podkreslaja przedstawi-
ciele sektora przemystowego (odpowiednio 3.55 i 3.45). Pracodawcy sektora
ustug ostrozniej oceniaja udziat benefitéw w ksztattowaniu pozadanych dla
nich zachowan. Wyjatkiem na tym tle jest ograniczanie fluktuacji kadry (3.24).
Co ciekawe, podmioty zasadniczo nie réznig sie w ocenie realizacji polityki za-
trudnienia nawet wtedy, gdy same nie stosujg benefitéw (tu jednak ze wzgle-
du na matg liczebnos¢ nalezy interpretowac wynik z duza ostroznoscia).

EPIDEMIA COVID-19 SKEANIA PRACODAWCOW
DO REWIZJI POLITYKI BENEFITOW

Jeszcze na koniec 2019 roku wiekszos¢ ankieto-
wanych pracodawcéw nie planowata znaczaco  wykres 8. Powody zmian
zmienia¢ oferty benefitéw — w nielicznych przy-  w polityce benefitéw
padkach respondenci wskazywali ewentualnie w dobie COVID-19

na niewielkie korekty wywotane zmiang zainte-
resowania danym swiadczeniem lub modyfikacja

polityki firmy. Epidemia COVID-19 spowodowata e | ——l
jednak nagty spadek popytu na produkty i ustugi firmy

firm cztonkowskich (64% ankietowanych), przez o

. . R mozliwos¢ | 229,
to pogorszenie kondycji finansowej (48%) oraz swiadczenia
redukcje zatrudnienia (33%). Wysoki priorytet ustug
ochrony zatrudnienia skutkowat zmiang polityki .
benefitowej w 2020 roku —w przewazajacej wiek-  piacownikow
szos$ci wywotanej koniecznoscig ograniczenia bu-
dzetéw na ten cel. W czesci przypadkéw powoty-
wano sig na racjonalnos¢ wydatkowania w dobie  z544: opracowanie wtasne na podstawie
zaostrzonego rezimu sanitarnego i pracy zdalnej.  badania Konfederacji Lewiatan (2020).
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KIEDY PROGRAMY OSZCZEDZANIA
MOGA STAC SIE BENEFITEM?

Oszczednosci dajg zabezpieczenie gospodarstwom domowym, umozliwiaja
inwestycje w firmach i modernizacje gospodarek. Jednoczesnie oszczedza-
nie to odmawianie sobie przyjemnosci. Jak mozna z niego uczyni¢ benefit,
ktéry motywuje do wytezonej pracy i wiekszego zaangazowania? To pozor-
nie nie do pogodzenia.

Istnieje wiele czynnikéw, ktérym udowodniono pozytywny wptyw na sto-
pe oszczednosci >Schemat 1. Wiekszos¢ sposrdd nich mozna ksztattowag,
chociaz efekty bedg widoczne dopiero kilka lat pézniej - taki charakter maja
dziatania na rzecz dtugofalowego wzrostu gospodarczego oraz niwelowa-
nia negatywnego uktadu czynnikéw kulturowych. W krétszym horyzoncie
w zasiegu panstwa jest np. stworzenie wiarygodnego programu oszczedza-
nia (opartego o najlepsze praktyki ekonomii behawioralnej) oraz edukacja
finansowa ludnosci.

Nie wszystkie determinanty oszczedzania pozostajg spdéjne z percepcja
Swiadczenia jako benefitu. Dla przyktadu, realizacji celu wzrostu stopy
oszczednosci sprzyja przymusowosé, podczas gdy fundamentalng cecha
benefitéw jest dobrowolnosc¢ i ekskluzywnos¢ (udzielane wszystkim traca
swoja podstawowa funkcje). Benefity sg tez nieodzownie powigzane z pra-
cq —jesli patrze¢ na programy oszczedzania z tej perspektywy, ich potencjat
jest obecnie ograniczony niskim poziomem aktywnosci zawodowe;.

Mozna jednak zaprojektowac program oszczedzania w taki sposéb, aby
upodabniat go do benefitébw. W szczegélnosci, aby realizowat (uswiado-
miong) potrzebe - tu: zabezpieczenia materialnego — dawat poczucie indy-
widualnej korzysci, wysokiego zwrotu z oszczedzania, a przez to zachecat
do regularnych wptat i utrzymywania aktywnosci zawodowej. Jednocze-
$nie jednak, niektére czynniki nalezy ostroznie balansowa¢: dla skuteczno-
Sci programu oszczedzania lepiej, by swoboda korzystania z zasobow byta
ograniczona, podobnie jak wyjscie z systemu.
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Schemat 1. Determinanty wzrostu oszczednosci vs. percepcja benefitow

CZYNNIKI MAKROEKONOMICZNE
wzrost dochodéw ludnosci
wysoka aktywno$¢ zawodowa
dobra koniunktura

POLITYKA PUBLICZNA
obecnos¢ programu oszczedzania
korzystna polityka podatkowa

wiedza finansowa ($wiadomos¢
roli oszczedzania)

PROGRAMY OSZCZEDZANIA
(quasi-)przymusowosé
tatwos¢ wejscia
bariery wyjscia
zrozumiata polityka inwestycyjna
niski koszt transakcyjny uczestnictwa

CZYNNIKI KULTUROWE
tradycja oszczedzania
wysokie aspiracje materialne
niska awersja do ryzyka
zaufanie do panstwa

SPRZYJAJA POSTRZEGANIU
JAKO BENEFIT:

_\

- trafne zdiagnozowanie potrzeby
jednostki (zabezpieczenie)

* jasno komunikowany cel

« poczucie indywidualnej korzysci

* regularnos¢

« intratnos¢, np. poprzez doptate panstwa

» powigzanie z aktywnoscig zawodowg,
np. doptata pracodawcy

- pewien stopien swobody w korzystaniu
z zasobdéw

 powigzanie z aktywnoscig zawodowa

* natychmiastowa gratyfikacja

* ekskluzywnos¢

> dobrowolnos¢

- trafne zdiagnozowanie potrzeb jednostki
- swoboda w korzystaniu z zasobow
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JAK OCENIAJA PPK
PRACODAWCY?

OBECNIE PPK NIE JEST POSTRZEGANE
JAKO KLASYCZNY BENEFIT

Wsréd powodéw, dla ktérych pracodawcy nie postrzegaja PPK jako kla-
sycznego benefitu, znalazt sie przede wszystkim obowigzek jego wprowa-
dzenia. Ma to dwojakie konsekwencje: z jednej strony przestrzen do kon-
kurowania nim ogranicza sie wytacznie do wysokosci doptaty pracodawcy
(jeden parametr, podczas gdy inne benefity daja ich wiecej), z drugiej — wia-
ze sie to z dodatkowym kosztami. Konkurowanie o wysokos¢ doptaty jest
obecnie bardzo rzadkim zjawiskiem (piszemy o tym dalej). Eksperci wska-
zujg jednak, ze réznicowanie doptat jest oczekiwanym kierunkiem, chociaz
staba koniunktura hamuje tempo tego procesu.

Nalezy rozréznic¢ koszty po stronie pracodawcy i pracobiorcéw. Na poczat-
kowym etapie funkcjonowania PPK wcigz odczuwalne s3g koszty zwigzane
zwdrozeniem systemu i organizacjg proceséw obstugi w firmach, natomiast
zdaniem ekspertéw ten efekt bedzie z czasem wygasat. Dlatego w hory-
zoncie kilku lat ankietowani pracodawcy powinni w wiekszym stopniu sku-
pi¢ sie na ocenie kosztéw sktadek i biezacego nimi zarzadzania, niz kosztéw
wprowadzenia programu przed laty. Dla przedsiebiorstwa zawsze wigzaca
bedzie obserwacja, ze wraz ze wzrostem partycypacji wzrasta koszt przed-
siewziecia. Dlatego tez nalezy doprowadzi¢ do sytuacji, w ktorej za wyz-
szymi kosztami ida nieproporcjonalnie wieksze korzysci. Te, jak dotad, sa
w stanie zidentyfikowac nieliczne podmioty.

Odrebnga kwestig pozostaje informacja zwrotna od pracownika. W toku re-
krutacji przedstawiciele pracodawcow niejako testuja popularnosé réznych
benefitéw. Respondenci wielokrotnie sygnalizowali, ze benefit, ktéry obni-
za wynagrodzenie netto, nie wzbudza zainteresowania — zwtaszcza wsréd
mtodych czy gorzej wyedukowanych pracownikéw. Wskazywano réwniez,
ze wspotptacenie zle sie kojarzy* — a obok sktadki nalezy pokry¢ réwniez
wysokos¢ podatku dochodowego za sktadki pracodawcy. Stad pojawiaty sie
postulaty, by zmieni¢ wysokosci wptat pracownikéw, pracodawcéw i pan-
stwa — nie ma jednak konsensusu co do optymalnej proporcji udziatéw.

4 Zwtaszcza w poréwnaniu do PPE, ktére finansuje wytacznie pracodawca.
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PPK JEST OCENIANE LEPIEJ PRZEZ PODMIOTY,
KTORE WIDZA SENS STOSOWANIA BENEFITOW

Dla ankietowanych pracodawcéw benefity tylko w umiarkowanym stopniu
wspieraja realizacje polityki kadrowej firm. Ocena ich zastosowania nieznacz-
nie przekracza 3 na skali 1-5 >Wykres 6. W kontekscie wczesniej przytoczo-
nych obserwacji, nie zaskakuje nota nieco ponizej 2 przypisywana PPK. Warto-
Sciowych wnioskéw dostarcza jednak warunkowanie skutecznosci PPK przez
0g6lna ocene benefitdéw. Okazuje sie bowiem, ze podmioty, ktére deklaruja,
ze Swiadczenia pozaptacowe nie realizujg funkgji polityki kadrowej, systema-
tycznie przypisuja systematycznie nizszy wynik PPK >Wykres 9.

Najmniejsze zréznicowanie widoczne jest w zakresie zdolnosci do zapet-
niania najtrudniejszych wakatéw. Mozna sie domyslaé, ze mowa przede
wszystkim o wysoko produktywnych przedstawicielach waskich specjali-
zacji. Firma zgtaszajaca zapotrzebowanie na takiego pracownika mogtaby
sfinansowac sktadke na dowolnym poziomie, ale argument finansowy jest
zapewne drugorzedny, a PPK konkuruje z bardzo wieloma dostepnymi dla
pracownika udogodnieniami. Stad tez wydaje sie, ze realizacja tej funkgji
moze zyskiwac na znaczeniu w dtuzszym horyzoncie, gdy trudnos$¢ zapet-
nienia wakatéw bedzie obserwowana nie tylko w odniesieniu do wysoko
wyspecjalizowanej pracy.

Wykres 9. Znaczenie PPK w realizacji polityki kadrowej Firm

3

0w

N

ocena 1-5

zdolnos¢ do ograniczanie zwiekszanie zwiekszanie motywowanie
zapetnienia fluktuacji kadry identyfikacji lojalnosci pracownikéw do
najtrudniejszych z pracodawca pracownikéw wytezonej pracy
wakatéw
® ogdbtem ® ogdlna ocena benefitéw: negatywna ® umiarkowana @ pozytywna

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania Konfederacji Lewiatan (2020).

Uwaga: Ocena w skali 1-5, gdzie 1 — zdecydowanie nieprzydatny, 5 — bardzo przydatny. Ogélna ocena benefitéw
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- ocena znaczenie benefitéw w realizacji danego celu; pozytywna: negatywna: oceny 1-2, umiarkowana - ocena 3,
pozytywna: oceny 4-5. W przypadku oceny pozytywnej wymagana ostrozna interpretacja wynikéw (niska liczebno$¢).
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6 W wypowiedziach ankietowanych motyw zaufania wraca bardzo czesto — por. CBOS (2020) dla PFR, gdzie najwazniejszym
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Wsrod czynnikéw, ktérym przypisuje sie ostabienie efektéw polityki kadro-
wej, na pierwszym miejscu znajduje sie obnizka wynagrodzenia netto pra-
cownika (3.44). Efekt ten powinien ujawnia¢ sie silniej w przypadku firm
oferujacych nizsze wynagrodzenia — w branzach niskich technologii i ustu-
gach o niskiej wiedzochtonnosci, na stabiej rozwinietych lokalnych rynkach
pracy’. W swietle deklaracji respondentéw, pracownikéw bardzo rzadko za-
skakuje obnizka ptacy netto (wiedza o niej odpowiednio wczesniej). Eksper-
ci wskazuja, ze mniej znanym aspektem jest koniecznos¢ uiszczenia podat-
ku PIT za wptate pracodawcy. Dodatkowo, indywidualne bodzce finansowe
ogranicza réwniez tzw. podatek Belki, przy czym ujawnia sie on zazwyczaj
w pozniejszej fazie uczestnictwa.

Drugim istotnym czynnikiem jest odroczenie korzysci (3.38). W zgodnej opi-
nii respondentéw i ekspertéw, potaczenie obu czynnikéw powoduje, ze pra-
cownicy — nawet jesli w PPK uczestnicza — nie upatruja tego jako benefitu.
Zniesienie obcigzenia dla pracownika jest wskazywane jako drugi (po odbu-
dowie zaufania®) najczesciej wymieniany czynnik, ktéry w ocenie ankietowa-
nych przedstawicieli firm moégtby podnies¢ partycypacje w systemie.

Jesli PPK nie jest traktowany jako petnoprawny benefit, problematyczne
nie s3 ani umiarkowana elastyczno$¢ w zastosowaniu tego instrumentu
(3.18), ani powszechnos¢ (2.81). Doswiadczenia firm cztonkowskich wska-
zuj3, ze w nielicznych przypadkach pojawiaja sie skrajne, demotywujace
postawy pracownikéw, ktérzy sygnalizujg, ze uczestnictwo w PPK im sie na-
lezy. Eksperci Formutuja jednak szereg propozycji, ktére mogtyby sprzyjac
uelastycznieniu systemu, lepiej wpasowujac sie w specyfike benefitéw, np.
wsteczne wptaty uzaleznione od stazu pracy.

Ten efekt nie byt jednak statystycznie istotny w prébie firm cztonkowskich Konfederacji Lewiatan.

argumentem za PPK jest wtasnos¢ srodkéw (46.1%), a najwiekszym zagrozeniem — ryzyko nacjonalizacji srodkéw (49.7%).
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Z TYCH SAMYCH POWODOW PPK NIE JEST JESZCZE
PROMOWANE W OGLOSZENIACH O PRACE

Z uwagi na wspomniane charakterystyki PPK, w opinii ankietowanych praco-
dawcow nie traktujg PPK jako benefitu i dlatego tez nie jest on tak komuniko-
wany — ani wéréd obecnych pracownikéw, ani w ogtoszeniach o prace, jakich
publikacje zlecaja firmy cztonkowskie Konfederagcji Lewiatan. O ile przycigga-
nie kandydatéw pakietem benefitéw — zwtaszcza przez duze firmy — jest juz
standardem, o tyle PPK do tego pakietu najczesciej nie nalezy >Wykres 10.
Jak wskazuja ankietowani, w obliczu ograniczonego miejsca i braku przewagi
konkurencyjnej PPK nad innymi benefitami, wiekszy sens ma informowanie
kandydatéw o pakiecie medycznym, karnecie sportowym etc. Obserwacje firm
cztonkowskich Konfederacji Lewiatan potwierdza kwerenda ogtoszen o prace.

Wykres 10. Publikacja informacji o wynagrodzeniach i benefitach
w ogtoszeniach o prace

100%

80%
60%
40% M jeszcze nie wiadomo
H nie
20% M wybrane
0% B wszystkie

duze $rednie duze $rednie duze $rednie
WYSOKOS$CE
WYNAGRODZENIA BENEFITY PPK

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania Konfederacji Lewiatan (2020).
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Co mowig o PPK

internetowe ogtoszenia o prace? J

Aby skonfrontowac opinie respondentéw, w sierpniu 2020 przeprowadzono
kwerende ogtoszen o prace zamieszczonych na 6 duzych portalach interneto-
wych, zawierajacych tacznie ponad 160 tys. anonséw. Po oczyszczeniu bazy’
zidentyfikowano 32 unikalne ogtoszenia o prace 15 firm wymieniajagce PPK
na liscie benefitdéw. Rozmiary préby sg zbyt mate, by dokonywaé uogélnien
na caty sektor przedsiebiorstw, pozwalaja jednak dokona¢ kilku obserwacji:

PPK pozostajg wciaz relatywnie rzadko uwzgledniane w ogtoszeniach o prace;
PPK oferuje sie przede wszystkim w duzych miastach;

wiekszos$¢ stanowisk, w odniesieniu do ktérych sygnalizuje sie obecnosé
PPK, to stanowiska specjalistyczne nizszego szczebla (operatorzy ma-
szyn, specjalisci biurowi, inzynierowie) lub wrecz prac prostych (sprza-
tanie, pakowanie, etc.). Gtowny profil dziatalnosci wiekszosci przedsie-
biorstw oferujacych PPK jako benefit to przemyst przetwérczy;

decyzja o uwzglednieniu PPK na liscie oferowanych benefitow wydaje sie
zapadac na szczeblu firmy i by¢ elementem polityki informacyjnej przed-
siebiorstwa. Innymi stowy, niezaleznie od stanowiska, miejsca Swiadcze-
nia pracy i innych elementéw, wszystkie ogtoszenia danej firmy zawieraja
identycznga liste benefitow, w tym PPK;

PPK na og6t nie jest odrebnie eksponowane na liscie benefitow — poja-
wia sie je jako jeden z wielu benefitéw, czesto w towarzystwie benefitéw
ubezpieczeniowych (na zycie, NNW);

wiekszos¢ wyréznionych ogtoszen wskazuje samo przystapienie do PPK
jako benefit — czesto uzywane sformutowania to , mozliwosc¢ przystgpie-
nia do PPK”i ,mozliwos¢ dotqczenia do PPK”. Zwazywszy na obowigzkowy
charakter PPK na szczeblu firmy, jest to mylacy sposdb prezentacji be-
nefitu. Bedace faktyczng prerogatywa pracodawcy zwiekszenie sktadki
pracodawcy pojawito sie jedynie w dwéch ogtoszeniach, z ktérych jedno
zostato zamieszczone przez Polski Fundusz Rozwoju;

dwie firmy zdecydowaty sie na podanie nazwy operatora PPK. Mozna przy-
puszczad, ze wynika to z checi powotania sie na reputacje operatora w kon-
tekscie bezpieczenstwa srodkéw i racjonalnej strategii inwestycyjne;.

7 Wyeliminowano ogtoszenia na pracownikéw dziatow HR obstugujacych system PPK.
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To jednak ma szanse ulec poprawie. W opinii ekspertéw istniejg zawody
i branze z typowym rynkiem pracownika, w ktérym to pracownik formutu-
je oczekiwania wobec pracodawcy co do zestawu benefitéw. Pracodawca,
ktéry wprowadzi benefit, wkrétce narzuca standard dla catej branzy. Tak
dzieje sie juz teraz w przypadku np. wybranych zawodéw branzy IT czy za-
awansowanego przetwoérstwa przemystowego. Jesli wiec PPK wejda do ka-
nonu benefitéw (czemu sprzyja m.in. autozapis), ich popularnos¢ moze sie
relatywnie szybko ,rozla¢” po innych segmentach rynku pracy.

Nawet jesli PPK nie jest traktowane jako benefit, pracownicy wiedzg o tym,
ze istnieje mozliwos¢ podnoszenia wysokosSci wptaty pracodawcy — w du-
zych firmach ta swiadomos$¢ jest nieco wyzsza (3.59) niz w $rednich pod-
miotach (3.43). W opinii ankietowanych nie przektada sie to jednak auto-
matycznie na zainteresowanie, by doptata takim benefitem sie stata (2.55)
- chocby z uwagi na opodatkowanie.

WDROZENIE PPK WIAZE SIE ZE ZNACZNYM OBCIAZENIEM
ADMINISTRACYJNYM | FINANSOWYM

Z perspektywy pracodawcy istotnym problemem jest duze obcigzenie ad-
ministracyjne (3.72), przy czym ocena duzych podmiotéw, ktére wdrozenie
PPK maj3a juz za sobg, jest przecietnie bardziej przychylna niz srednich pod-
miotéw, ktére w chwili realizacji badania s jeszcze w toku tego procesu.
Relatywnie mniejsza — cho¢ wcigz odczuwalng - role przypisuje sie kosztom
(3.32 w skali 1-5), ktérych ocena pozostaje zblizona we wszystkich analizo-
wanych przekrojach.
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Z uwagi na duze zréznicowanie proby firm i wrazliwos¢ danych, nie jest
mozliwe jednoznaczne okreslenie, z jakim kosztem sie wigze wdrozenie
i biezaca realizacja obowiazku PPK. Gtownymi wydatki stanowig system
informatyczny oraz wynagrodzenie oséb odpowiedzialnych za obstuge.
Z perspektywy duzych firm, ktére wprowadzaty PPK jako pierwsze, koszt
oprogramowania mogt by¢ ponadprzecietnie wysoki z uwagi na specyficz-
ne potrzeby podmiotéw i poczatkowa faze rozwoju ustugi IT. Mniejsze pod-
mioty maja nizsze oczekiwania, a w momencie zakupu systemu rynek jest
bardziej nasycony, co dtugookresowo powinno sprzyjac¢ obnizaniu kosztéow.
Mozna wyobrazi¢ sobie, ze z biegiem czasu podstawowa wersja systemu
informatycznego bedzie ogélnodostepnym kodem, natomiast firmy beda
wytacznie ptacic za jej adaptacje do wtasnych potrzeb.

Drugg istotng kategorig kosztéw s wynagrodzenia pracownikéw. W okre-
sie wdrazania PPK w duzych przedmiotach praktyce najczesciej rozszerza-
no zakres obowiazkéw juz zatrudnionych oséb — z wytaczeniem nielicznych
przypadkéw najwiekszych firm, w ktérych rozszerzano zespét kadr. Zwiek-
szanie zakresu obowigzkéw dtugofalowo wiaze sie z wyzszymi oczekiwa-
niami ptacowymi. Czynnikiem sprzyjajacym ponadprzecietnej dynamice
ptac w tym zawodzie sprzyjaja (jak wskazuja eksperci, nieproporcjonalnie)
wysokie kary osobowe za btedy w rozliczeniach PPK 7 . Wzrost obowiagzkéw
bedzie szczegélnie dotkliwy tam, gdzie mamy do czynienia z duzg rotacja
pracownikéw, co rodzi obowiazki zwigzane z zarejestrowaniem i wyreje-
strowaniem uczestnika w okreslonych terminach.

Alternatywa dla mniejszych podmiotéw jest outsourcing kadrowo-ptacowy.
W opinii ekspertéw, popyt na tego rodzaju ustugi oraz przenoszenie zlecen
z biur rachunkowych do firm Swiadczacych szerszy zakres ustug jest praw-
dopodobnym scenariuszem. Ponownie, z uwagi na szerszy zakres zlecenia,
koszty infrastrukturalne oraz obecnos¢ kar, ceny ustug w branzy beda rosty.
Jest to tym bardziej prawdopodobne, ze nawet przy obecnej koniunkturze
kwerenda ogtoszen jednoznacznie wskazuje na duzy popyt na pracowni-
kow zajmujacych sie obstugg kadr i ptac.
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KROTKOOKRESOWO NIEWIELKIE KORZYSCI
| ZNACZNE KOSZTY WPtYWAJA NA OCENE PPK

Firmy jako takie w znacznym odsetku deklaru- Wykres 11. Deklarowany przez
janeutralnos$¢lub ambiwalentny stosunek wo- przedstawicieli firm stosunek

bec PPK. Z jednej strony powody, dla ktérych pracownikéw do PPK
taki program jest potrzebny, s3 zrozumiate —
z drugiej strony, perspektywa ewentualnych 100%

kar za zniechecanie do uczestnictwa dziata
mrozaco. Zapytani o stosunek pracownikéw 80%
do PPK, w dwéch na pie¢ przypadkéw wskazy- 60%

wano na negatywny. Wiekszo$¢ pozostatych
odpowiedzi to neutralny, ewentualnie wstrzy-
manie od gtosu. W pytaniach otwartych obok 20%
odroczonych w czasie korzysci wiele miejsca
poswiecono roli zaufania do systemu. W tym
aspekcie trudno o wieksze zaangazowanie
pracodawcéw, dopéki oni sami nie bedg prze-

40%

0%

duze $rednie

M jeszcze nie wiadomo
W pozytywnie
M neutralnie

B negatywnie

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie

konani. Jak zauwazyt jeden z ekspertéw, nie- badania Konfederacji Lewiatan (2020).

przekonany pracodawca nie bedzie promowat

PPK chociazby z powodoéw etycznych — w razie

realizacji negatywnego scenariusza (nacjonalizacja Srodkéw, spadek warto-
Sci jednostek uczestnictwa) nie chce brac na siebie odpowiedzialnosci za zte
doradztwo. Jest to jeden z koronnych dowodéw na potrzebe angazowania
srodowiska pracodawcéw w upowszechnianie edukacji finansowe;j.

W obecnej formule stosunek pracodawcéw jedynie w ograniczonym stop-
niu wptywa na nastawienie pracownikéw do PPK (ocena 2.75 w skali 1-5) -
chociaz decyzja o (nie)przystapieniu do PPK relatywnie rzadko dokonywana
jest w oparciu o informacje od pracodawcy (ocena 2.65). W tej kwestii zbli-
zone poglady wyrazili ankietowani badania CBOS (2020) zleconego przez
PFR: 63% ankietowanych pracownikéw ocenita dziatalno$¢ pracodawcy
jako neutralng z perspektywy podjecia przez niego decyzji, a dla kolejnych
niespetna 14% wptyw okazat sie nieskuteczny.
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MIMO TO, UDZIAt PRZEDSTAWICIELI PRACOWNIKOW
WE WDROZENIU PPK WYKRACZAL POZA
OBOWIAZKOWE MINIMUM

Patrzac na doswiadczenia firm, ktére zdecydowaty sie na wdrozenie PPK, za-
angazowanie przedstawicieli pracownikéw zdecydowanie wybiegato poza obo-
wigzkowe minimum, czyli konsultowanie ostatecznego wyboru instytucji zarza-
dzajacej®. Opinie srodowiska pracownikéw byty najczesciej brane pod uwage
juz przy okreslaniu kryteriow wyboru (65% firm), a pézniej opiniowaniu ofert
instytucji finansowych (75%) >Wykres 12. W 56% podmiotéw konsultowano
informacje kierowane do pracownikéw. Najnizsze zaangazowanie deklarowano
w aktywnosciach o restrykcyjnie okreslonych przez prawodawce charaktery-
stykach, takich jak konsultowanie wdrozenia systemu IT czy tresci formularza
rezygnacyjnego.

Wykres 12. Angazowanie przedstawicieli pracownikéw we wdrazanie PPK wg etapow

powotanie do zespotu wdrazajacego PPK

uczestnictwo w okreslaniu kryteriow
wyboru instytucji zarzadzajacej

opiniowanie ofert instytucji zarzadzajacej

konsultowanie informagji dla pracownikéw

konsultowanie ostatecznego wyboru
instytucji zarzadzajacej

konsultowanie planu komunikacji PPK

konsultowanie programu szkolen
dot. PPK dla pracownikéw

konsultowanie wdrozenia technologicznego systemu IT

konsultowanie tresci formularza rezygnacyjnego

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety firm cztonkowskich Konfederacji Lewiatan.
Uwaga: Etap Konsultowanie ostatecznego wyboru... jest obowigzkowy.

8 Mimo to, warto zauwazy¢ niepetna wiedze respondentéw w tym zakresie.
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PRACOWNICY DOBRZE OCENIAJA WIELOKANALOWA
KOMUNIKACJE PRACODAWCY Z POTENCJALNYMI
UCZESTNIKAMI PPK

Respondenci poproszeni o opis strategii komunikacyjnych dotyczacymi
PPK wymieniali szerokie spektrum zastosowanych w firmach narzedzi:
poczawszy od maili, smséw, newsletteréw i listdw papierowych, przez
ulotki, plakaty, broszury, informacje publikowane w intranecie i w fir-
mowych aplikacjach, az do szkolen/webinariéw wewnetrznych (takze
opartych na materiatach z PFR) i zewnetrznych, w tym z pracownikami in-
stytucji finansowych, niekiedy uzupetnianych o sesje Q&A. Ankietowani
wspominali réwniez o dyzurach z kluczowymi przedstawicielami dziatéw
HR firm.

Jak podaje CBOS (2020) to zaangazowanie jest odczuwalne przez pracow-
nikow. 80% oséb polegajacych na tym zrédle ocenita dostepnosé jako (bar-
dzo) dobra. To niezwykle istotne, bo pracodawcy stanowia jedno z dwéch
gtéwnych zrédet informacji nt. PPK (53%), a wiedza w ten sposéb przekaza-
na ma szczegoélne znaczenie dla kobiet, 0oséb w srednim wieku i z wyzszym
wyksztatceniem >Wykres 13.
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Wykres 13. Ocena dostepnosci informacji o PPK wg zrodet

trudno powiedzie¢
HZle
M nie najlepiej
M dobrze
B bardzo dobrze

internet prasa pracodawca koledzy bliscy

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych CBOS (2020) dla PFR.

W tym kontekscie eksperci uczestniczacy w badaniu zasygnalizowali dwa
zjawiska, na ktore szczegolnie warto zwréci¢ uwage. Po pierwsze, szkolenie
z PPK nie rozwiazuje problemu niskiej wiedzy finansowej Polakéw. O ile
dobre szkolenie moze faktycznie przesadzi¢ o przystgpieniu pracownika
do programu, nie rozwigzuje kwestii poprawnego zachowania na dalszym
etapie uczestnictwa — w szczegélnosci nie obniza sktonnosci do zawiesza-
nia wptat, zwiekszenia stopy oszczednosci, doboru adekwatnych strategii
inwestycyjnych czy sposobu dekumulacji zgromadzonych srodkéw. Druga
kwestig — Scisle powigzang — jest to, ze szkolenia prowadzone przez insty-
tucje finansowe miaty z oczywistych wzgledéw komponent sprzedazowy.
Niewyrobiony uczestnik mégt nie by¢ w stanie odrézni¢ komponentu infor-
macyjnego od promocyjnego. Wzigwszy pod uwage wysoka konkurencje
miedzy operatorami PPK (szczegélnie na 1. etapie wdrazania), ten efekt
uboczny jest trudny do eliminacji i moze by¢ zrédtem potencjalnych rozcza-
rowan uczestnikow.
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JAK UCZYNIC Z PPK BENEFIT?
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W oparciu o opinie srodowiska pracodawcéw, pracownikéw, a takze przed-
stawicieli branzy benefitéw, operatoréw PPK oraz ekspertéw w zakresie
zabezpieczenia spotecznego, sformutowalismy 11 wyzwan dla PPK.

Stawienie im czota pozwoli na zmiane spojrzenia na PPK od obowiagzkowe-
go programu, w ktérym uczestnictwo wigze sie z poczuciem straty, do pro-
gramu wspierajgcego podejmowanie korzystnych dla obywateli dziatan.
Bedzie to krok sprzyjajacy zwiekszeniu partycypacji oraz rosnacego zaan-
gazowania finansowego w nim — z korzyscia dla uczestnikéw i gospodarki.
Warto zauwazy¢, ze wdrozenie niektérych rekomendacji bedzie miato po-
zytywny wptyw réwniez w innych obszarach polityki publiczne;j.

WYZWANIE 1 Rozbudzenie potrzeby zabezpieczenia finansowego

€

Uswiadomienie potrzeby zabezpieczenia finansowego ma zmotywowac pracownikéw do
wziecia wiekszej odpowiedzialnosci za ten obszar zycia. Z perspektywy polityki benefi-
téw, oznacza to pobudzenie zainteresowania PPK wsréd pracownikéw, obnizenie odset-
ka rezygnacji oraz wieksze niz dotad wykorzystanie PPK w konkurencji o talenty. Fakt
wspotptacenia przez pracodawce jest sygnatem zainteresowania potrzebami pracownika.

STAN
DOCELOWY

SILNE * w dotychczasowych dziataniach informacyjno-promocyjnych mocno eksponowano
STRONY wspotptacenie (,W sumie sie optaca”);

e pomija sie powody, dla ktérych oszczedzanie w PPK jest indywidualnie zasadne (gorsza
sytuacja materialna przysztych emerytéw);
StABE  dotychczasowe komunikaty w obszarze indywidualnego zabezpieczenia sa niespéjne:
STRONY z jednej strony promuje sie indywidualng przezornos¢, z drugiej wyptaca sie emerytom
dodatkowe $wiadczenia, co stabiej wyedukowanych uczestnikéw moze zachecaé do
oczekiwania na wsparcie panstwa;

AN\

e w badaniach ujawnia sie nawracajacy brak zaufania do panstwa; ryzyko nacjonalizacji
$Srodkéw bardzo utrudnia przekonanie do regularnego dtugookresowego oszczedzania;
SZANSE efekt ten wzmacnia moment przeniesienia Srodkéw z OFE;
I RYZYKA « zabezpieczenie w ramach PPK dotyczy oséb pracujacych — dla 0séb o dtugiej historii
biernosci zawodowej lub bezrobocia bodziec do oszczedzania bedzie wyraznie mniej-
szy (przy poréwnywalnych lub wyzszych potrzebach).
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Uswiadomienie indywidualnej korzysci pracownika
z tytutu uczestnictwa w PPK

$ STAN Aby uczestnictwo w PPK miato charakter masowy, musi panowac powszechne przekona-

DOCELOWY nie, ze to optacalne dla jednostki. Dowodzi¢ korzysci bedzie tatwiej w miare uptywu czasu
— poprzez poréwnanie rezultatéw oszczedzania przy pomocy réznych instrumentéw.

e 7 uwagi na wspotptacenie przez pracodawce i panstwo, zwrot z wptaconej przez pra-
cownika ztotéwki jest nieporéwnywalnie wyzszy niz w jakimkolwiek innym dostepnym
na rynku instrumencie;

SILNE « dzieki dziedziczeniu $rodkéw nawet ryzyko zgonu nie demotywuje do oszczedzania
STRONY (jest to cecha eksponowana w dziataniach informacyjno-promocyjnych i rozpoznawana
przez pracownikow);

e strona mojePPK.pl daje mozliwo$¢ symulowania wielkosci zakumulowanego majatku
(ale juz ocena parametréw uzytych do symulacji wymaga znacznie wiekszej wiedzy);

e postrzeganie PPK jako programu narzuconego przez panstwo — a przez to takiego,
w ktérym panstwo jest gtdwnym beneficjentem;
e program jest postrzegany przez pracownikéw jako powszechny, co tworzy niekorzystne
StABE skojarzenia wptaty pracownika ze sktadkga;
STRONY  brak elementéw natychmiastowej gratyfikacji, nagradzajacych poprawne dziatania;
e obecno$¢ podatku od dochodéw kapitatowych (tzw. podatku Belki) zmniejsza poten-
cjalne korzysci z uczestnictwa w systemie;
 wptaty pracodawcy na PPK stanowig przychéd pracownika podlegajacy opodatkowaniu PIT;

SZANSE e w pierwszych latach zakumulowane $rodki pozostajg dos$¢ skromne;
A | RYZYKA « relatywnie mniejsze korzysci do uzyskania przez osoby starsze i z dtuga historig bierno-
Sci lub bezrobocia.

Wprowadzenie elementu natychmiastowej nagrody

Typowa dla benefitéw natychmiastowa gratyfikacja motywuje do dalszego wysitku. Wpro-
STAN . , , ) . ., . R
wadzenie elementéw, ktére beda dostarczaé takich bodzcow, ma duze znaczenie w utrzy-

DOCELOWY . » . . . .

maniu motywacji do aktywnego uczestnictwa w pierwszych latach funkcjonowania PPK.
SILNE e obecnos¢ wptaty powitalnej oraz doptat rocznych (ktéra nagradzaja wtasciwa decyzje,
STRONY ale nie jest to nagroda w rozumieniu natychmiastowej korzysci);

e inaczej niz w przypadku tradycyjnych benefitéw doptata pracownika (tzw. matching)
odbywa sie bez uzyskania $wiadczenia wzajemnego, co wzmacnia poczucie ptacenia
obowigzkowej sktadki.

StABE
STRONY

SZANSE
| RYZYKA
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WYZWANIE 4 Stworzenie wrazenia ekskluzywnosci PPK
i STAN Charakterystyczng cecha benefitéw jest wrazenie ekskluzywnosci, ktére mobilizuje do

pozadanych zachowan. W przypadku systemu powszechnego to mozliwe dzieki wyréz-

DOCELOWY Lo ) .
nieniu elementéw opcjonalnych.
SILNE * mozliwosc¢ réznicowania wysokosci wptat pracodawcy;
STRONY » wysoka konkurencja o pracownikéw w niektérych zawodach/branzach;

 znaczace upowszechnienie podstawowego zestawu benefitdw na polskim rynku pracy;

StABE e program jest postrzegany przez pracownikéw jako obowigzkowy, przez co moze rodzi¢
STRONY wsrdd nich przekonanie, ze wptata pracodawcy ,nalezy sie”, zmniejszajac motywacje

Swojq i otoczenia.
SZANSE
I RYZYKA

Stworzenie podstaw do podejmowania madrych decyzji przez

Juz obecnie w PPK zaszyte sg rozwiazania sprzyjajace podswiadomemu podejmowaniu
pozadanych z perspektywy panstwa decyzji. Bytoby jednak zasadne, aby wdrozeniu PPK
STAN towarzyszyta takze edukacja finansowa. Wzrost wiedzy finansowej bedzie sprzyja¢ po-
DOCELOWY dejmowaniu przez pracownikow madrych decyzji na etapie oszczedzania i inwestowania
$rodkéw w ramach PPK oraz poza nimi. Straty finansowe wywotane btednymi decyzjami
moggq z kolei stanowi¢ bariere dalszego wzrostu uczestnictwa w PPK.

» obecnos¢ rozwigzan ekonomii behawioralnej (np. autozapisu), dzieki ktérym jednostka nie-
SILNE chetna do podejmowania decyzji korczy z pozadanym z perspektywy panstwa rezultatem;

STRONY * mozliwos$¢ dokonania wyptat, odzwierciedlajgca mozliwe sytuacje zyciowe;
* mozliwos¢ symulowania rezultatéw indywidualnych decyzji;

* brak systematycznych programoéw edukacji finansowej w Polsce;
 brak wsparcia dziatan informacyjno-edukacyjnych w miejscu pracy;
StABE » brak systemowego wsparcia zwigzkéw zawodowych/przedstawicieli pracownikéw
STRONY przed podjeciem decyzji o wyborze operatora PPK w zaktadzie pracy;
» dotychczasowa edukacje w zakresie PPK prowadzili w duzym stopniu operatorzy PPK,
co utrudnia odréznienie elementéw informacyjnych od sprzedazowych;

e bez dynamicznego rozwoju rynkéw kapitatowych obecna strategia inwestycyjna PPK
nie pozwala na uzyskiwanie znacznych dtugookresowych zyskoéw;

SZANSE * okres recesji tworzy szczegolne ryzyka z perspektywy oséb o niskiej wiedzy ekonomicznej;
/ ” \ IRYZYKA * obecnoé¢ ryzyka ztej daty;
e wptata pracodawcy okreslona jako % legalnego wynagrodzenia tworzy dla pracodaw-
cOw z szarej strefy pokuse do utrzymania tego stanu rzeczy.
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Zbudowanie zaufania do systemu PPK

i STAN Przekonanie potencjalnych uczestnikéw o tym, ze zasady oszczedzania w ramach PPK nie

DOCELOWY ulegng istotnej zmianie na ich niekorzys¢ jest warunkiem koniecznym zwiekszenia party-
cypacji i zaangazowania finansowego w dtugim okresie.

e promowanie PPK jako narzedzia dtugoterminowego oszczedzania bez nadmiernego
eksponowania celu emerytalnego;
SILNE * narracja dot. prywatnosci Srodkéw w PPK;
STRONY e transparentny opis sposobu akumulowania i dekumulowania srodkéw oraz mozliwos¢
symulowania rezultatéow;
e uczestnictwo zwiazkéw zawodowych/przedstawicieli pracodawcéw w wyborach ope-
ratoréw PPK;

» doswiadczenia czestych zmian w systemie emerytalnym, w szczegélnosci nacjonalizacji
StABE $rodkéw z OFE, s najczesciej wskazywanym czynnikiem zniechecajagcym do uczestnic-
STRONY twa w publicznym programie;

 czasowy uktad przeniesienia Srodkéw z OFE do IKE/ZUS od$wieza te doswiadczenia;

| RYZYKA two, wyniki finansowe) moze zachecié¢ lub zniecheci¢ do wiekszej partycypacji — zwtasz-

: SZANSE e w zaleznosci od skali sukcesu, raportowanie dotychczasowego wykonania (uczestnic-
cza jesli wartosc jednostek uczestnictwa obnizy sie wskutek dekoniunktury.

Zastosowanie w PPK elementow stuzacych realizacji celow

i STAN Aby pracodawca uznat PPK za benefit i aktywnie wtaczyt sie w jego promowanie, mecha-

nizm PPK musi przyczyniac sie do realizacji celéw zwigzanych z pozyskiwaniem talentéw

DOCELOWY . - .

i utrzymywaniem zmotywowanej kadry.
SILNE * mozliwos¢ réznicowania wysokosci wptat pracodawcy, w tym ze stazem lub osiggnie-
STRONY ciami;

 brak mozliwosci dokonywania dodatkowych wptat z opéznieniem lub o systematycznie
StABE narastajacej wartosci, w zamian za pozadane przez pracodawce zachowania;
STRONY  rosngce skomplikowanie systemu przy duzej mobilnoséci pracownikéw miedzy praco-
dawcami lub epizodach pracy za granicg;

e mozliwos¢ wtaczenia do PPK srodkéw z istniejgcych programoéw oszczednosciowych
SZANSE lub emerytalnych pracodawcéw;
/ ” \ | RYZYKA * jako$¢ wspotpracy ze zwiazkami zawodowymi/przedstawicielami pracownikéw jako
czynnik silnie wptywajacy na odbior programu.
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WYZWANIE 8 Ograniczenie obcigzen finansowych dla pracodawcow

STAN
DOCELOWY

Uczestnictwo w PPK, ktére umozliwia realizacje celéw zatrudnienia pracodawcy, przy
uzasadnionym poziomie kosztow.

SILNE  nawet dtugotrwaty koszt dodatkowy pracodawcy jest — szczegélnie w branzach opartych
STRONY na wiedzy - nizszy niz koszty rekrutacji i koszt alternatywny nieobsadzonego wakatu;

e bez wzgledu na wysokos¢ wptaty pracodawcy, PPK podnosi koszty pracy;

 przeddzien recesji oraz wygaszania wsparcia ze srodkéw publicznych to zty moment na
StABE zwiekszenie kosztow pracy;
STRONY « relatywnie wysokie koszty poczatkowe zwigzane z dostosowaniem systeméw kadrowo-

-ptacowych (w tym aktualizacjami) oraz obstugi systemu (zwtaszcza w duzych firmach),
ktorych poniesienie jest de facto obowigzkowe dla pracodawcy;

SZANSE
| RYZYKA

e koszt oprogramowania do obstugi PPK w dtuzszym czasie powinien male¢ z uwagi na wiek-
sz3 liczbe dostawcoéw oraz dostepnosc¢ prostszych rozwiazan dla mniejszych podmiotéw;

e wysoki popyt na pracownikéw dziatéw kadr obstugujacych PPK przy obecnych pozio-
mach kar moze prowadzi¢ do outsourcingu ustug (zwtaszcza w mniejszych podmiotach)
lub wzrostu oczekiwan ptacowych (w wiekszych podmiotach);

* jednostkowy koszt uczestnictwa silnie zalezy od poziomu partycypacji — kierunek tren-
du ma duze znaczenie dla optacalnosci programu z perspektywy pracodawcy;

* trwate wkalkulowanie kosztéw zwigzanych z PPK moze by¢ czynnikiem obnizajgcym dy-
namike wynagrodzen w przysztosci.

Ograniczenie obcigzen administracyjnych dla pracodawcow

STAN
DOCELOWY

Obstuga PPK jest maksymalnie zautomatyzowana i nie obciaza pracownikéw czasowo.
Dopuszcza sie mozliwos¢ popetniania btedéw i naprawiania ich bez nadmiernej penalizacji.

* znaczna (cho¢ kosztowna) automatyzacja systemoéw informatycznych;

:.II.L;:)ENY e przetarta $ciezka dla mniejszych podmiotéw przez duze firmy;
« szerokie spektrum szkolen i konsultacji realizowanych przez PFR;
e znaczne zaangazowanie czasowe duzych pracodawcéw (w tym, z uwagi na papierowe
wersje niektérych dokumentow);
StABE . \fvysoki pozio.m'skomplikowania rozliczgﬁ w przypadku duzej rotacji kadr (w s;czegélno-
STRONY $ci, pracownikéw tymczasowych) oraz $wiadczacych prace na umowy zlecenia;

e niemoznos$¢ dokonania przez pracodawce autokorekty;
« ztozone procedury kontroli (PFR, ZUS, PIP);
» wysokie kary osobowe za popetnione btedy;

SZANSE
| RYZYKA

e konsekwencje przyjmowanych interpretacji prawnych dla wysokosci sktadki i jej uisz-
czania.
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Rozwdj rynku kapitatowego dla podniesienia zyskownosci

Z perspektywy pracownika oszczednosci ulokowane w ramach PPK sg skutecznie pomna-
STAN zane, z perspektywy gospodarki $rodki te umozliwiaja wspieranie rozwoju krajowych
DOCELOWY przedsiebiorstw, a tym samym modernizacje gospodarki. Aby to byto mozliwe, krajowy
rynek kapitatowy musi dziata¢ bardziej ptynnie.

SILNE * niskie koszty zarzadzania narzucajgce standard dla catej klasy produktéw;

STRONY

SEABE e warunki wejscia sprzyjajace koncentracji operatoréw finansowych;

STRONY e obecna struktura portfeli ogranicza potencjat wzrostu wartosci jednostek w przy-
sztosci;

SZANSE e wzrost wiedzy finansowej bedzie sprzyjat podejmowaniu lepszych decyzji inwestycyj-

| RYZYKA nych.

Wykorzystanie zmian na rynku benefitow wywotanych
pandemia COVID-19

$ STAN Rynek benefitéw ulegnie znacznej przebudowie w zwigzku z pandemia COVID-19. Wdro-

DOCELOWY zenie zmian sprzyjajacych postrzeganiu PPK jako benefitu pozwala zagospodarowac te
nisze.
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JAKA PRZYSZt0OSC
RYSUJE SIE PRZED PPK?
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Od sukcesu PPK zalezy zdolno$¢ do realizacji fundamentalnych cele rozwo-
jowych panstwa w srednim i dtugim okresie. Celéw trwatego zwiekszenia
stopy krajowych inwestycji, dolania paliwa do rozwoju rynku kapitatowego
i zmniejszenia obcigzenia wynikajacego ze ztozenia starzejacej sie populagji
i krotkowzrocznosci obywateli nie eksponuje sie w codziennej komunikagji
programu — jednak swiadomo$¢ tych funkcji uzasadnia skale determinacji
w osiggnieciu wysokiej partycypacji i rosngcego zaangazowania finanso-
wym uczestnikéw programu.

PPK znajduje sie obecnie w punkcie zwrotnym. O ile uczestnictwo w pro-
gramie pracownikéw duzych firm zalezato od skali i skutecznosci dziatan
komunikacyjnych po stronie PFRi instytucji finansowych, teraz do gry wkra-
cza mnoznik spoteczny (social multiplier). Podejmujac decyzje, potencjalni
uczestnicy moga wzig¢ pod uwage, czy uznaja dotychczasowa partycypacje
za sukces i co stanowi norme spoteczng w ich otoczeniu. Dlatego to przed-
siewziecie zyskuje charakter autoregresyjny — dobry wynik z przesztosci
z duzym prawdopodobienstwem bedzie zwiastowat dobry wynik w przy-
sztosci. Taka Sciezke przeszty inne kraje, w ktérych oferowano podobne
programy (w szczegélnosci Wielka Brytania czy Nowa Zelandia) — utrwale-
nie sie pamieci oraz pozytywne rezultaty sprzyjaja powiekszaniu zakresu
oszczedzajacych bez angazowania wiekszych srodkéw. Dodatkowym czyn-
nikiem, ktéry definiuje polski kontekst, jest zaufanie do dtugoterminowej
umowy miedzy panstwem a obywatelem.

W przypadku PPK mozna sformutowac trzy scenariusze rozwoju w horyzon-
cie dekady:

1. niszowego narzedzia,
2. benefitu premium,

3. programu powszechnego+
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@@ﬂ NISZOWE NARZEDZIE

Pesymistyczny scenariusz zaktada, ze PPK stanie sie niszowym narzedziem,
co w praktyce oznacza¢ bedzie trwale niska (ok. 15-20%) partycypacje
z tendencja spadkowa (skrajny przypadek, powiazany np. z konsekwent-
nym zaburzeniem poczucia zaufania do systemu) lub stabg dynamika wzro-
stowa.

W takim scenariuszu w programie partycypuja gtéwnie osoby o wysokiej
Swiadomosci niskiej stopy zastapienia, ale zarazem takie, ktére nie chca
by¢ samodzielnym aktywnym inwestorem i wolg pozostawic ten aspekt
profesjonalistom, wierzac w jego madros¢. Beda to osoby o umiarko-
wanie dobrej pozycji zawodowej — dostatecznie wysokich zarobkach
(chociaz na tyle niskich, by premie panstwa byty nadal atrakcyjne) i ze
stabilnym finansowo pracodawcga. Z uwagi na niszowos$¢ narzedzia praw-
dopodobienstwo wykorzystania dodatkowych wptat przez pracodawcow
bedzie nikte.

Rezultat: niska partycypacja, relatywnie niewielki kapitat zgromadzony,
niewielki kapitat indywidualny i niskie wyptaty (efekt demotywacyjny);
niewykorzystana premia z tytutu uczestnictwa os6b majetnych; niedosta-
teczne efekty z perspektywy rozwoju rynku kapitatowego; cele spoteczne
systemu, takie jak niwelowanie ryzyka ubéstwa wsréd oséb nisko zarabia-
jacych czy o niskiej wiedzy finansowej niezrealizowane.

@ BENEFIT PREMIUM

W umiarkowanym scenariuszu, uczestnictwo w PPK jest traktowane jak
benefit premium. Innymi stowy, jego konstrukcja tworzy bodzce dla pra-
codawcy, by system kierowac przede wszystkim do pracownikéw zmoty-
wowanych, wysoko produktywnych oraz wykorzystywaé narzedzie przy
konkurowaniu o talenty.
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Struktura uczestnikow powinna w takim wypadku reprezentowaé dwa
segmenty: zdeterminowanych oszczedzajacych (opisanych w scenariuszu
pesymistycznym) oraz wtasnie tych, dla ktérych PPK (niekiedy w warian-
cie wyzszym niz minimalny) jest prestizowym benefitem uzaleznionym od
przesztych osiggnie¢ lub stazu. PPK uchodzi za narzedzie aspiracyjne dla
jednych, zas dla os6b nie wpisujacych sie w ten schemat bedzie leze¢ poza
zakresem zainteresowan (i by¢ moze rowniez mozliwosciich pracodawcéw).

Rezultat: partycypacja ponizej 50%, umiarkowany kapitat zgromadzony,
duze zréznicowanie segmentéw uczestnikéw, trwate wypychanie srodka
rozktadu z systemu, polaryzacja wysokosci wyptat; wykorzystana premia
z tytutu uczestnictwa oséb majetnych; dla najbogatszych PPK staje sie na-
rzedziem optymalizacji podatkowej; cele spoteczne systemu, takie jak ni-
welowanie ryzyka ubéstwa wsrod oséb nisko zarabiajacych czy o niskiej
wiedzy finansowej niezrealizowane.

Eg} PROGRAM POWSZECHNY+

Z perspektywy osiaggania dtugofalowych celéw rozwojowych panstwa, opty-
malny jest scenariusz programu powszechnego+, w ktérym partycypacja sie-
ga 65-75% (patrzac na doswiadczenia miedzynarodowe, to putap mozliwy do
osiagniecia), ale czes¢ sposrod tej puli otrzymuje wyzsze doptaty od praco-
dawcéw, co realizuje cele polityki kadrowej pracodawcy. W takich okoliczno-
Sciach uwage polityki publicznej koncentruje sie na osobach niepartycypuja-
cych-oileistnieje ryzyko, ze przez swoja krétkowzrocznosé groziim ubéstwo
w przysztosci. Niezaleznie, prowadzone s3 dziatania na rzecz optymalizacji
oferty PPK (np. poprzez zwiekszenie zakresu doptat), podnoszenia wiedzy fi-
nansowej obywateli i utrzymywania ich wysokiej aktywnosci zawodowe;j.

Rezultat: wysoka partycypacja, znaczny kapitat zgromadzony, egalitarnos¢
uczestnictwa i ekskluzywnos¢ doptat, koncentracja na utrzymaniu pozio-
mow uczestnictwa i realizacji celéw spotecznych systemu.
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KLUCZOWE
REKOMENDACJE

1. Uswiadomienie potrzeby indywidualnego zabezpieczenia oraz
ograniczenie bodzcow w systemie pomocy spotecznej sprzyjajacych
naduzyciom tworzacym pokusy do realizacji efektu gapowicza.

2. Promowanie korzysci pracownika z tytutu uczestnictwa w PPK
poprzez zestawianie ich z innymi instrumentami o podobnym
charakterze. Promowanie dobrych przyktadoéw w sposéb zblizony
do tego znanego z ,,Tarczy Finansowej” (nie tylko symulacje).

3. Rozwazenie zniesienia tzw. podatku Belki lub zniesienia
opodatkowania (PIT) wptaty finansowanej przez pracodawce.
Rozwazenie wniesienia elementéw natychmiastowej gratyfikacji.

4. Upowszechnienie wiedzy finansowej wsrod pracownikow kanatami
nieformalnymi (w tym, poprzez NGOs, organizacje pracodawcow
i zwigzki zawodowe oraz media).

5. Rozwiazanie problemu oséb, ktére maja relatywnie niewielkie
szanse aktywnie partycypowaé w PPK - np. dtugotrwale bezrobotni,
bierni zawodowo.

6. Brak zasadniczych zmian w systemie PPK przez dtuzszy okres.
Komunikacja kwestii przeniesienia Srodkow z OFE do IKE w sposob
nie naruszajacy zaufania do systemu.
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10.

11.

12.

13.

14.

Wprowadzenie mozliwosci dokonywania przez pracodawce wptat
wstecznych lub innych dziatan stuzacych zwiekszeniu motywacyjnej
roli PPK.

Promowanie PPK wsrod pracodawcow - unikanie traktowania ich
wytacznie jako biorcow decyzji panstwa i pracownikow.

Przeglad dziatan stuzacych minimalizacji kosztow wdrozenia PPK
w matych i sSrednich podmiotach.

Rozwazenie opoznienia we wdrazaniu PPK dla podmiotow
o szczegolnie ztej sytuacji wywotanej pandemia COVID-19.

Wprowadzenie mozliwosci dokonywania korekt we wptatach na
PPK bez ryzyka kary Finansowej.

Przeglad dziatan stuzacych uproszczeniu systemu w przypadku
wysokiej mobilnosci zawodowej pracownikow.

Rozwdj rynku kapitatowego dla dtugofalowego podniesienia
zyskownosci inwestycji.

Gtebsza analiza zmian na rynku benefitow wywotanych COVID-19
oraz promocja PPK jako czasowej alternatywy dla benefitéw
ograniczonych przez rezim sanitarny.
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