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WPROWADZENIE

Gdyby oceniac¢ kondycje finansowg Polakéw wytacznie po wskaznikach makroekonomicznych, wnioski bytyby optymistyczne. Inflacja
od potowy 2025 roku utrzymuje sie w pasmie odchylen od celu NBP, a gospodarka i wynagrodzenia rosna. Suche liczby nie pokazujg
jednak rzeczywistosci pojedynczych gospodarstw domowych.

Zyjemy w kraju z inflacjg ,w celu” i rosnagcymi ptacami, a jednoczesnie 14% dorostych Pglakéw nie mazadnych oszczednosci. Kolejne 7%
dysponuje srodkami, ktére wystarczytyby na mniej niz trzydziesci dni. Co czwarty badany, po utracie gtownego zroédta dochodu
utrzymatby sie od jednego do trzech miesiecy.

Wtasnie dlatego podjelismy (HR espresso i Up Bonus) wspolng decyzje o realizacji badania, ktore pokaze, w jaki sposob polskie firmy
rozumiejg i dbajg o obszar financial wellness pracownikéw.

Nasze badanie pokazuje, ze Financial Wellness w Polsce to temat, ktéry wszyscy uznajg.za wazny, a prawie nikt nie robi z nim nic
konkretnego. 84% badanych zgadza sie, ze dobrostan finansowy jest w polskich firmach stabo rozumiany, a 73% przewiduje wzrost jego
znaczenia. Jednoczesnie tylko 23% okresla go jako wazny lub bardzo wazny we wtasnej organizaciji, a jedynie 11% ma jakiekolwiek plany
rozwoju tego obszaru na lata 2026-2028.

Zapraszamy serdecznie do zapoznania sie ze szczegotowymi wynikami.

Badanie wsérod 82 oséb z obszaru HR i benefitowych - gtéwnie decydentéw i doradcow - czerwiec-lipiec 2026
Zamawiajacy i wydawca: Bonus Systems Polska S.A. (Up Bonus)
Badanie, analiza i odpowiedzialno$¢ merytoryczna: HR Espresso



https://upbonus.pl/
https://upbonus.pl/
https://upbonus.pl/
https://hrespresso.pl/

STAN FINANSOW W DOMOWYCH BUDZETACH POLAKOW

Inflacja w pasmie celu
NBP (3% lipiec 2026) 140/ 70/ 260/ 9 1 20
i rosnace ptace 0 0 0 )

nie przektadaja sie
na odpornosé

dorostych Polakow ma srodki utrzymatoby sie .

i ocena dobrostanu finansowego

finansowq gospodarstw nie ma zadnych wystarczajace 1-3 miesigce . e . . . .

domowvch . . e e . . Polakéw, ponizej sredniej OECD
omowycnh. oszczednosci na mniej niz 30 dni po utracie dochodu

Problemem najczesciej nie jest wysoko$é pensji, lecz to, co sie z nig dzieje:
brak bufora na nieprzewidziane wydatki, brak nawyku odktadania i brak planu dtugoterminowego.

Zrédta: [2] badania oszczednosci gospodarstw domowych - [5] OECD 2020



CZYM JEST DOBROSTAN HINANSOWY

Dobrostan finansowy nie jest prosta funkcja wysokosci dochodu.
Sktadaja sie na niego 4 obszary.
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Panowanie nad
biezacym przeptywem
pieniedzy

Edukacja budzetowa,
transparentny pasek
wynagrodzen

\

/

.

nieprzewidzianego
wydatku

Fundusz kryzysowy,
zapomogi,

!

oszczednosci

o

Zdolno$é zaabsorbowania

~
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Realna mozliwos¢
realizacji celow
dfugoterminowych

PPK'i PPE, programy
oszczedzania,

/

doradztwo

-

4

Mozliwo$é wyboréw
podnoszacych jakosé
zycia

Kafeteria, elastyczne
formy wynagradzania,

Konsekwencja: zastepowanie realnych podwyzek dodatkami pozaptacowymi jest btedem konstrukcyjnym, nie oszczednoscig. Zrédto: [4] CIPD
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DIAGZEGO TO SPRAWA PRAGODAWCY

Ly 11%

finansowe . o

. . pracownikow przyznaje sie mtodych pracownikow
pracownlka nie do spadku efektywnosci potwierdza wptyw
zostajg w domu. z powodu zmartwien stresu finansowego na

finansowych - Wielka produktywnos$é - USA
Brytania

Najczesciej wskazywanym warunkiem wdrozenia sa ,,dowody skutecznosci”,
a jednoczes$nie nawet 59% firm nie mierzy efektywnosci wtasnych benefitéw lub mierzy sporadycznie.

Zrédta: [4] CIPD - [11] PwC- 5



METODOLOGIA W PIGUECE

WYNIAR DOMINUJACA KATEGORIA % PROBY

Jak zbieraliSmy dane

Rola zawodowa HR / people / employee experience 72%

Ankieta internetowa (CAWI)
Poziom stanowiska Manager lub wyzej 65% 25 czerws:a — 25 lipca 20_26

Rekrutacja otwarta na LinkedIn
Wptyw na decyzje Decyzyjny lub doradczy 80% >8 pytan

82 kompletne odpowiedzi
Wielkos¢ organizaciji 50-999 osob 66%

Dodatkowe wywiady pogtebiajgce
Charakter organizacji Firma miedzynarodowa z oddziatem w PL 52% oraz komentarze eksperckie
Struktura zatrudnienia Gtownie white collar 61%
Branze (top 3) Produkcja 21% - IT 20% - handel 12% 53% 94% respondentdw pracuje w organizacji zatrudniajacej

w Polsce w petnym wymiarze.




CZEGO TO BADANIE NIE MOW!

To obraz swiadomej czesci polskiego HR, a nie catego rynku pracy.

Odpowiedziaty osoby, ktére temat interesuje. Realny
poziom swiadomosci na rynku jest prawdopodobnie
nizszy niz 63% deklarowanych w probie.

Dobdr nielosowy, bez marginesu btedu. Réznice
ponizej 10 punktow procentowych mieszczg sie
W granicach szumu.

LinkedIn to kanat korporacyjny i wielkomiejski.
Handel w matym formacie, gastronomia, opieka
I mikrofirmy sg nieobecne.

Respondenci opisujg postawy pracownikow
z perspektywy HR. To nie jest pomiar postaw
samych pracownikow.



Temat, ktory wszyscy uznajg za wazny, a prawie nikt nie robi z nim nic konkretnego

1 Bariera nr 1
to nie budzet

78% wskazuje niskg swiadomos¢ tematu,
46% brak budzetu, 44% brak wtasciciela

Napiecie dotyczy

wszystkich grup

wiekowych
Dziatania powinny obja¢ wszystkich,

niezaleznie od wieku, czy pozyciji
zawodowej

Dwie warstwy
zbudowane,
trzeciej nie ma

Fundament i dorazna pomoc stojg. Warstwa,
ktora buduje dobrostan, ma maksimum 35%,

a poza wsparciem psychologicznym
wszystko ponizej 15%

Ryzyko

5 reputacyjne
jest realne

79% obawia sie odbioru jako substytutu
podwyzki

Priorytet numer
3 jeden najczesciej
tylko na papierze

Edukacje finansowg umieszcza we wtasnym
TOP 3 az 49% firm, ale realnie prowadzi jg
tylko 18% z nich, a 42% ani jej nie prowadzi,
ani nie rozwaza.




i
SWIADOMOSC | ROZUMIENIE POJECIA

Co polskie firmy wiedzg o financial wellness
i jak go definiuja



LUKA SWIADOMOSCIOWA

Znajomos¢ pojecia wobec jego wagi w organizaciji
(N = 82)

Temat do$¢é znany ekspertom, marginalny
w organizacjach.

/ Znajomos¢ pojecia ,financial wellness”

Tylko co trzecia osoba wie doktadnie, co oznacza. Liczba odpowiedzi, N = 82.

Znam i wiem, co oznacza 28 (34%)

Znam ogodlnie 24 (29%)

Styszatem/am, brak jasnosci 15 (18%)

\ Pojecie nowe

15 (18%)

Waga tematu w mojej organizacji

Za wazny uznaje go 23% badanych, za mato wazny lub niewazny 29%. Liczha odpowiedzi, N = 82.

5 (6%)

Bardzo wazny

Wazny 14 (17%)

riarkowanie wazny 30 (37%)

Raczej mato wazny 18 (22%)

Zupetnie niewazny 6 (7%)

Nie wiem 9(11%) J

63% 23%

Najliczniejsza odpowiedz ,umiarkowanie wazny” (37%)

w praktyce moze oznaczac¢ ,nie zajmujemy sie tym”.

deklaruje znajomos$¢ pojecia, uznaje temat za wazny we wiasnej firmie;
ale tylko 34% wie doktadnie, co oznacza 29% za mato wazny lub niewazny

10



JAK POLSKI HR ROZUMIE DOBROSTAN FINANSOWY

Skojarzenia respondentéw przypisane do czterech wymiarow (N = 82)

NAJCZESTSZE SKOJARZENIA

WYNIAR

Poczucie bezpieczenstwa 80% - nieprzewidziane

WAGA

Od ¢ dominui
pornosc¢ wydatki 35% ominujacy
Ograniczenie stresu 56% - edukacja finansowa i
Kontrola . . . o silny
(jako skojarzenie) 56%
Stabilnosc¢ finansowa 43% - wsparcie )
Perspektywa umiarkowany

w oszczedzaniu 27%

Wolnos¢ decyzyjna

Elastyczne formy wyptaty 11% - dostep
do benefitéw 24%

marginalny

Definicja obronna, nie rozwojowa - financial wellness jako amortyzator.

Wymiar wolnosci
decyzyjnej, obecny w
ujeciach zachodnich,
praktycznie nie wystepuje.

Uczciwe wynagrodzenie kojarzy
z dobrostanem finansowym 30%
badanych, transparentno$¢ ptac
21%. Wiekszo$¢ nie tgczy wiec
automatycznie tego obszaru

Z poziomem pensiji.

1



CEPTYCZNA JEDNOMYSLNOSC POSTAW

Postawy wobec financial wellness — rozktad zgody

Skala 1-5. Odsetki liczone od odpowiedzi merytorycznych, bez ,nie wiem”; podstawa n po prawe;j.

Dobrze zaprojektowany FW zmniejsza stres pracownikow 85%

Financial wellness jest stabo rozumiany w polskich firmach _ 84%
I

Moze by¢ postrzegany jako proba zastagpienia podwyzek %

Pracownicy moga nie ufac pracodawcy w finansach osobistych _ 79%
Wiele firm myli FW z pojedynczymi benefitami _ 74%
Bedzie zyskiwat na znaczeniu w najblizszych latach _ 73%

Powinien by¢ czescia strategii benefitowej/wellbeingowej 70%

Firmy nie wiedza, jak rozmawiac z pracownikami o finansach _ 69%
Powinien by¢ powiazany z polityka wynagrodzen _ 60%

Nie zgadzam sie (1-2) Neutralnie (3) I Zgadzam sie (4-5)

n=71

n=82

n=77

n=76

n=82

n=82

Odsetki liczone od odpowiedzi merytorycznych, bez ,nie wiem”. Podstawa n = 70-82 zaleznie od stwierdzenia.

87%

uwaza, ze bez wsparcia zarzagdu
wdrozenie bedzie trudne - najwyzszy
poziom zgody wsrdd pieciu stwierdzen
o barierach i skutkach financial
wellness (n=70, 12 osdb nie wyrazito
zdania)

79%
obawia sie odczytania financial
wellness jako substytutu podwyzek

85%
zgadza sie, ze dobrze zaprojektowane

rozwigzania zmniejszajg stres
pracownikow

12



CIEN PODWYZKI

decydentéw HR obawia sie, ze program
financial wellness zostanie odebrany jako
proba zastgpienia podwyzek benefitami

Obawa jest trafna takze merytorycznie.

Literatura przedmiotu okresla zastepowanie realnych podwyzek

dodatkami pozaptacowymi jako btgd konstrukcyjny, a nie oszczednos¢.

30% kojarzy dobrostan finansowy z uczciwym wynagrodzeniem.

60% zgadza sie, ze powinien by¢ powigzany z politykg ptacowg —
najnizszy wynik ze wszystkich stwierdzen o roli financial wellness.

13



Idea jest stuszna, ale brakuje dowodu biznesowego,

. . a przy ograniczonym budzecie wygrywa automatyzacija.
HR Manager - branza produkcyjna A y yary Y2dC)

ok. 70-80% zatrudnienia
to pracownicy produkcyjni

~Ludzie tego po prostu nie robia.
Nie ma czasu.”




.
00 HRMY NAPRAWDE OFERUJA

Dojrzatos¢ organizacyjna, struktura pakietu
i lekcja z PPK



DOJRZAL0SC ORGANIZACYJNA

62% 89

nie prowadzi nie mierzy
uporzadkowanych efektywnosci benefitow
dziatan lub oferuje lub analizuje dane
pojedyncze benefity sporadycznie

ma jakiekolwiek
plany rozwoju obszaru
na lata 2026-2028

Dominujaca odpowiedz o plany na lata 2026-2028 to ,,nie mamy plandéw, ale temat moze sie pojawié¢” (38%).
To postawa wyczekujaca. Kolejne 21% nie potrafi odpowiedzie¢ na to pytanie w ogole. Zapytani osobno o
konkretne dziatania, 30% nie potrafi wskazac¢ zadnego kierunku — a w organizacjach bez strategii wellbeingowe;j

odsetek ten siega 45%.

16



TRZY WARSTWY PAKIETU, TRZEGIA PRAWIE PUSTA

Co firmy oferujg dzis, w podziale na fundament,
ptynnosc¢ i dobrostan finansowy (N = 82)

f Fundament

Higiena pakietu.
Pracownicy oczekujg tego jako standardu.

Prywatna opieka medyczna 91%

PPK 84%

Karty sportowe 84%

Ubezpieczenie na zycie 80%

Dofinansowanie wypoczynku 39%

Dofinansowanie pracy zdalnej 33%

Platforma kafeteryjna 27%

Qagramy akcyjne (ESOP, RSU) I 7%

~

ﬂ?%ynnoéé

Pomoc, gdy zabraknie.

\

Poza fundamentem to najgrubsza warstwa.

Zapomogi / fundusz socjalny - 45%
Positki i karty lunchowe - 45%
Pozyczki pracownicze - 24%
Znizki zakupowe - 20%
Dofinansowanie transportu - 18%

Zaliczki na wynagrodzenie . 15%

/

1%

kElastyczny dostep do wynagrodzenia /

Polskie firmy zbudowaty fundament i doktadaja dorazna
pomoc. Warstwy, ktora buduje dobrostan, prawie nie ma.

ﬂ)obrostan

Edukacja, doradztwo, oszczedzanie.
Maksimum 35%, reszta ponizej 15%.

Wsparcie psychologiczne - 35%
PPE . 15%

Webinary/szkolenia o finansach . 15%

~

Konsultacje finansowe . 12%

Programy emerytalne poza PPK I 7%

K Narzedzia do oszczedzania /

% organizacji oferujgcych dane rozwigzanie.
Wspdlna skala 0—100% we wszystkich trzech kolumnach. N = 82.

1%

Dofinansowanie positkéw i karty lunchowe liczone tgcznie: 37 organizacji, 45%. PPK w fundamencie jako obowigzek ustawowy, PPE w warstwie dobrostanu jako dobrowolne rozwigzanie
oszczednosciowe. Pominieto odpowiedzi , Inne" (9%) i ,Nie oferujemy zadnych z powyzszych" (4%).

17



1FSS: BAZA, ALE NIE DZWIGNIA

Dla 51% proby posiadajacej ZFSS

to najtansza dostepna baza pod program financial wellness.

WSKAZNIK BELZFSS (N=40) 116SS (N=42)
Liczba benefitow (srednia) 54 8,7
Oferuje wsparcie psychologiczne 20% 50%
Dojrzatos¢ FW (skala 1-5) 214 2,56

ZFSS nie zwalnia z dziatania

Firmy z ZFSS oferujg edukacje lub doradztwo
finansowe ponad trzykrotnie czesciej, a to
rozwigzanie, ktérego fundusz nie finansuje.

Ale nie daje dojrzatosci

ZFSS zwieksza liczbe dostepnych narzedzi, nie
przektada sie jednak na uporzadkowanie ich w
strategie.

18



£0 DECYDUJE 0 DOJRZALOSCI PODEJSCIA?

Wiecej benefitow mozna dotozyé. Dojrzatosé oznacza jednak dziatanie zgodnie ze strategia.

Czy uktadaja sie w catosé

Srednia liczba rozwiazan z listy 24 Odsetek firm z podejsciem zintegrowanym lub strategicznym

Posiadanie ZFS$S wobec 5.4 Formalna strategia wellbeingowa

Mierzenie efektywnosci wobec 6,4 5 2 0/ wobec 4%
(o

w pozostatych organizacjach
Powyzej 1000 pracownikow wobec 6,3

To jedyna cecha, ktdra réznicuje dojrzatos¢ po uwzglednieniu
pozostatych. Ani ZFSS, ani pomiar, ani wielko$é firmy same
z siebie jej nie daja.

Zasoby i skala przektadajg sie na wielkos¢ pakietu.

Zasoby dajg wiecej benefitow, ale dopiero organizacje, ktére posiadaja strategie czesciej oceniajg sie, jako dojrzate.

Dojrzatos¢ to samoocena respondenta na skali pieciostopniowe;j.
,Ma ZF$S”, , mierzy efektywno$¢”, ,ma formalna strategie” = odpowied? twierdzaca w badaniu; pojedyncze dziatania bez strategii i sporadyczna analiza danych liczg sie jako brak. - Badanie wtasne, N = 82. 19



J
BARIERY 170, CZEGO NIE WIDAC

Co blokuje wdrozenia i gdzie polski HR ma
luke w perspektywie



BARIERA NR 1 TO NIE BUDZET

Organizacje czekajg przede wszystkim

na argument.

Najczesciej wskazywane przeszkody we wdrazaniu (N = 82)

-

Najwieksze bariery wdrazania financial wellness

Pytanie wielokrotnego wyboru, % respondentow, N = 82.

Brak wiasciciela tematu _ 44%
Brak danych o potrzebach _ 34%
Brak wiedzy o dostepnych rozwigzaniach _ 33%
Inne priorytety HR _ 29%
Brak zainteresowania zarzadu _ 27%
Obawa przed wchodzeniem w prywatne finanse _ 26%

Trudno$¢ w komunikacji tematu _ 18%

Brak jasnego business case'u _ 18%
Obawa przed niskim wykorzystaniem _ 16%
Ryzyka prawne lub compliance _ 16%

Trudnos¢ w mierzeniu efektow _ 15%
Brak zaufania pracownikéw _ 12%

Ryzyko stygmatyzacji osob z problemami _ 11%

~

78%

niska swiadomos$¢é tematu

46%

brak budzetu

44%

brak wtasciciela tematu

Najczestszy warunek konieczny

wdrozenia: ,dowody skutecznosci takich

rozwigzan” (24%) — przed poparciem
zarzadu (21%) i budzetem (17%).

21



NIE WIADOMO, KTO MA SIE TEMATEM ZAJMOWAC

92/

uwaza, ze wtascicielem
powinno byc¢
wspolnie kilka funkcji”

72\
OO
OO

o0

wskazuje HR lub payroll
jako wtasciciela

Jy

twierdzi, ze bez zarzadu
wdrozenie sie nie uda
(n=70)

22



PERSPEKTYWA HR

Brak zrozumienia po stronie funkcji, ktéra ma prowadzi¢ temat.
Wiekszos¢ firm nie rozumie, czym jest financial wellness i czym moze byc.
Dotyczy to rowniez dziatéw HR.

Nie da sie zaprosi¢ banku
do prowadzenia edukacji finansowej, bo skoriczy sie to promocjg produktu.

Fundusz socjalny jako gotowy, zaufany kanat. Pracownicy zgtaszali sie
w sytuacjach skrajnych, bo wiedzieli, ze informacje nie wyptyna. To
mechanizm wyuczony pokoleniowo.

Dwie oddzielne linie budzetowe. Podwyzki zalezg od wynikdw, financial
wellness to wsparcie w zarzgdzaniu tym, co sie ma.

~-Nawet sam HR bardzo czesto tego

nie r ozumfe’. “.”’?c Ci?zko’ z'eby byt Business case buduje sie na wskazniku. Argumenty kierowane do Zarzadu

wtascicielem tematu.” powinny by¢ budowane na liczbowych wskaznikach. Mozna wykorzystac
zarowno dane od dostawcow, jak | dane populacyjne, np. Pokazujgce jak
stres przektada sie na absencje chorobowe.

23



NAPIECIE INANSOWE DOTYGZY WSZYSTKICH GRUP WIEKOWYCH

Kazda grupa ma wtasne zréodto napiecia.

-

Gdzie naprawde jest stres finansowy

Odsetek oséb odczuwajacych napiecie finansowe w Polsce.
Zrédto: Raisin Confidence Index 2026

9
%
46,1% 44.2%

39,8%

-

Kogo widzi polski HR

,Jakie grupy pracownikéw moga najbardziej potrzebowa¢ wsparcia?”
Badanie wtasne, N=82. Pomaranczowy = najblizszy odpowiednik grupy 39-49

Wszyscy pracownicy
niezaleznie od grupy

Pracownicy o nizszych
wynagrodzeniach

Pracownicy z nieregularnymi
dochodami

Mtodzi pracownicy
rozpoczynajqcy kariere

Pracownicy z rodzinami
| dzieémi

Pracownicy w wieku 50+

23%

\

Odpowiedz ,potrzebujg wszyscy” (63%) jest trafna, ale nie prowadzi do zadnej decyzji projektowej.
Sprawdzié moze sie segmentacja oferty, na podstawie wtasnych danych, nie wybér grupy priorytetowe;.

Zrédto danych o napieciu finansowym: [7] Raisin Confidence Index 2026

Dane zewnetrzne

Grupa 35-49 lat nie wystepowata wprost
w naszym kwestionariuszu jako osobna
kategoria.

Panele nie s porownywalne wprost, lewy to
dane populacyjne, prawy wskazania
respondentéw HR

Eksperci branzowi

Kazda grupa ma odmienne przyczyny napiecia:

30-latek z kredytem potrzebuje ptynnosci, 20-
latek nawykow, pracownik po pieédziesigtce
zabezpieczenia emerytalnego.1

24



UNIWERSALIZACJA JAKO MECHANIZM OBRONNY

Kto zdaniem respondentdow najbardziej potrzebuje wsparcia

(N = 82)

-

Wszyscy pracownicy niezaleznie od grupy
Pracownicy o nizszych wynagrodzeniach
Pracownicy z nieregularnymi dochodami

Mtodzi pracownicy rozpoczynajacy kariere

Pracownicy produkcyjni / operacyjni
Pracownicy z rodzinami / dzie¢mi
Pracownicy w wieku 50+

Pracownicy administracyjni
Pracownicy z mniejszych miejscowosci
Specjalisci

Managerowie

Pracownicy z duzych miast

\_

63%

43%

29%

27%

24%

23%

18%

15%

11%

. -
. -
M -~

% respondentéw J

Skoro potrzebujg wszyscy,
nie trzeba diagnozowaé
nikogo konkretnie?

63%

uwaza, ze wsparcia potrzebuja wszyscy
pracownicy niezaleznie od grupy

34%

zgtasza brak danych o potrzebach jako bariere

21%

zamierza te potrzeby zbadac

Odpowiedz uniwersalizujgca chroni przed
stygmatyzacjg, ale jednoczesnie utrudnia
projektowanie oferty pod realne potrzeby.

25



ILUDZENIE EDUKACJI

Edukacja finansowa - najczesciej wskazywana, a najrzadziej dostepna

Wskazuje jg 40 organizacji — wiecej, niz jakiekolwiek inne rozwigzanie, a oferuje tylko 12.
Jednoczesnie 42% wskazujacych nie deklaruje jej nawet jako kierunku na lata 2026-2028.

4 )

Wskazuje jako jeden z trzech priorytetéow 49%

Rozwaza jako kierunek 2026-2028

35%

Z 40 ,priorytetowych”: prowadzi jg dzi$
Oferuje dzi$ (cata préba)

Z 40 ,priorytetowych”: ani nie ma, ani nie rozwaza 42%

- J

To nie jest problem zasobdéw: tatwos¢ wdrozenia edukacji finansowej badani oceniajg powyzej sSredniej dla wszystkich jedenastu rozwigzan, a 49% uznaje jg za tatwg lub bardzo fatwa. 26




POPYT WOBEC PODAZY- PARALIZ DOTYCZY CALEGO PORTFELA

Liczba organizacji oferujgcych wobec liczby wskazujgcych rozwigzanie
jako jedno z trzech do wdrozenia w pierwszej kolejnosci.

/

\_

Programy oszczedzania

|

Edukacja finansowa

!
[
©

Indywidualne konsultacje

Dofinansowanie transportu

N
S

Wsparcie psychologiczne

‘p

w
L]
~
X
0

Programy rabatowe

(=9
~
(5]

Pozyczki pracownicze

Dofinansowanie positkow

Wsparcie kryzysowe

| q
<

Zaliczki / wczesniejszy dostep

Hl \Wskazuje do wdrozenia w pierwszej kolejnosci

| |
0 0

~

BN Oferuje dzi$

0,62

1,07

1,07

1,18

1,28

1,28

1,71

popyt przewyisza poda

rynek nasycony

Pokrycie - Liczba organizacji oferujgcych rozwigzanie podzielona przez liczbe wskazujacych je do wdrozenia w pierwszej kolejnosci.
Ponizej 1,0 = popyt przewyzsza podaz na rynku.

Trzydziesci firm chce programéw
oszczedzania. Ma je jedna firma w catej
probie.

Wzorzec jest systematyczny.

Firmy domykajg deklaracje w warstwie ptynnosci,

bo tam nie trzeba tworzy¢ nowej kategorii. Nie
domykajg ich w warstwie dobrostanu.

Wsparcie psychologiczne (41% wskazato
w TOP3 i juz oferuje) to ustuga dostepna na
rynku.

Dofinansowanie positkow liczone tacznie

z kartami lunchowymi (34% wskazato w TOP3
i juz oferuje) miesci sie w utartej praktyce
benefitowe;j.

Najnizszy maja rozwigzania wymagajace

zbudowania czegos od zera: konsultacje finansowe

(1% wskazato w TOP3 i juz oferuje) i programy do
regularnego oszczedzania (nikt nie oferuje mimo
wskazania w top3).
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4
DOKAD ZMIERZA RYNEK

Luki, priorytety i kierunek zmian
do 2028 roku



BIALA PLAMA RYNKU

Co firmy oferujg dzis wobec tego, co ich zdaniem zyska na znaczeniu

/Bia’:a plama rynku: czego firmy nie maja, a uznajg za przysztos¢

Wsparcie oszczedzania @
Edukacja finansowa &
Indywidualne doradztwo finansowe @
Benefity emerytalne (@&

Wsparcie psychologiczne

Elastyczny dostep do wynagrodzenia . ® -2pp.
Dofinansowanie transportu . ® -2pp
Kafeteryjne systemy benefitow . ® -7pp.
Programy rabatowe . @ -9p.p.
Pozyczki pracownicze (@] ® -13p.p.
Dofinansowanie positkow ‘
0% 20%

® Oferuje dzis @  Zyska na znaczeniu do 2028 (luka dodatnia)

-

. + 54 p.p.
. + 34 p.p.

. + 24 p.p.

+ 20 p.p.

. +7p.p

© -16p.p.

60%

Zyska na znaczeniu do 2028 (luka ujemna)

~

/

Benefity emerytalne = PPE lub program emerytalne poza PPK

Edukacja finansowa: oferowane dzi$ = webinary/szkolenia (15%); obszar rosngcy = wskazanie w pytanie o obszary zyskujgce na znaczeniu (49%)

Narzedzia oszczednosciowe

ma jedna organizacja na 82.
Ponad potowa uznaje ten obszar
za przysztosc.

Jak czytaé luke

Zestawiamy tu dwa poziomy: lewy punkt to
odsetek organizacji, ktére dane rozwigzanie
oferuja dzis, prawy — odsetek
respondentdéw przewidujgcych, ze obszar
zyska na znaczeniu na polskim rynku do
2028 roku. Luka pokazuje wiec rozbieznos¢
miedzy obecnym stanem

a oczekiwaniami wobec rynku, nie
deklaracje wdrozenia we wtasnej firmie.

Luka dodatnia = wiecej firm widzi w danym
obszarze przysztosc, niz faktycznie go dzis
oferuje. To niezaspokojona potrzeba rynku.

Luka ujemna = rozwigzanie jest juz
rozpowszechnione,

ale mniej firm wskazuje je jako obszar
wzrostu. Nie oznacza zamiaru wycofania.
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UJEMNA LUKA NIE OZNAGZA SCHYKU

Warstwa ptynnosci nie umiera — zmienia funkcje.

Dofinansowanie positkow -16 p.p. 3,79 (3 3,61 (2
Kafeteria -7 p.p. — —
Programy rabatowe -9 p.p. 3,04 (10.) 341(5.)

Samo dofinansowanie positkdw nie réznicuje organizacji dojrzatych od
reszty (23% wobec 28%). Ale karty lunchowe ma 52% firm

ze strategig wellbeingowg wobec 20% bez strategii, a kafeterie

48% wobec 20%.

35% (4.) pozostaje quick winem ptynnosé
— marker dojrzatosci, nie wzrostu ptynnosé
18% (9.) spadek potwierdzony ptynnosé

Czego dane nie rozstrzygaja

Nie wiemy, czy to przesuniecie funkcji, czy stopniowe wygasanie.
Za pierwszg interpretacjg przemawia to, ze 45% wskazuje co najmniej
jeden obszar kosztow zycia jako zyskujgcy na znaczeniu.
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PERSPEKTYWA PRAKTYKA

~Prosty program, z ktorego ostatecznie
skorzystata wiekszos¢ osob w organizacji -
sesje webinarowe i szkoleniowe z
ekspertami, skupione na obszarze
swiadomosci finansowej i nie tylko.”

Zespot 5-10 oséb po 0,1-0,2 etatu.
Program otwarty dla wszystkich uczestnikéw. Aktywne uczestnictwo w sesjach: ok.
25% pracownikow, czyli 375-450 osob. Natomiast w trakcie roku prawie kazdy
pracownik skorzystat przynajmniej z jednej aktywnosci.

Niska sSwiadomos$¢ nie zalezy od stanowiska ani wieku. W sesjach uczestniczyli
pracownicy wszystkich poziomow, w tym kadra zarzadzajgca najwyzszego szczebla.

Podstawowe benefity nie sa juz przewaga. Opieka medyczna, ubezpieczenie
grupowe i karty lunchowe to w korporacjach standard. Réznice robi to, co na nich
zbudowane.

Pracodawca nie powinien
udziela¢ doradztwa inwestycyjnego ani mowic¢ pracownikom, co robic z pieniedzmi.

Co nie zadziatato. Ubezpieczenia grupowe (niska adopcja) i wyptata na zadanie —

w Polsce zbyt skomplikowana.
31



RYNEK KIERUJE SIE W STRONE PREWENCJI

Z modelu ,pozyczymy,
gdy zabraknie” w strone
~pomozemy, zeby nie zabrakto”.

-

-

Edukacja finansowa

Wsparcie oszczedzania

Zaliczki / wczesniejszy dostep

Pozyczki pracownicze

15% dzis

I 35 rozwazane

1% dzis

I 229 rozwazane

15% dzis$

24% dzis

+21 p.p.

+20 p.p.

~

To migracja z warstwy ptynnosci do warstwy dobrostanu. Zmiana filozoficzna, nie tylko produktowa:
z interwencji na prewencje. Widaé ja w dwoéch réznych pytaniach, o rynek i o wtasne plany.
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MACIERZ PRIORYTETOW

Oceniany potencjat wobec ocenianej tatwosci wdrozenia
(skala 1-5), kolor wedtug warstwy pakietu

/ \ [ Quick winy \

4,2 INWESTYCJE - wysoki potencjat, trudne

i QUICK WINS - wysoki potencjal, fatwe Wsparcie kryzysowe - wsparcie psychologiczne -
Wsparcie w 5“”3‘“” kryzysowych dofinansowanie positkéw : edukacja finansowa -

dofinansowanie transportu

4,0 Wsparcie psychologiczne

Trzy z nich to warstwa ptynnosci — firmy mogty je

o Dofinansowanie positkow wdrozyé bez tworzenia nowej kategorii.

Programy oszczedzania Edukacja fi

3,6 .

ansowa
o °®

Dofinansowanie transportu

N 7
AN

T

a

=

T

s

g .

g Indywidualne konsultacje Inwestyqe

‘E . Narzedzia cyfrowe

2 3.4 Programy oszczedzania ‘- indywidualne konsultacje
9

w . . . . .

% . Potyczki pracownicze Obie naleza do warstwy dobrostanu i obie wymagajg
=7 zbudowania czegos od zera.

E Programy rabatowe \ j
€ 30

\
J

28 Zaliczki i wezeéniejszy dostep Niski priorytet

® Piynnosc Narzedzia cyfrowe - pozyczki - programy rabatowe *

Dobrostan . .
NISKI PRIORYTET o zaliczki

e

2,6
24 2,6 2,8 3,0 3,2 34 3,6 38 T t ht t iy ‘oi ktora jest iuz
tatwoséc wdrozenia w organizacji = rzy z czterecn to warstwa ptynhosci, Ktora jest juz

K / . nasycona. y

Srednie ocen w skali 1-5, N = 80-82. Linie przerywane to Srednie dla wszystkich jedenastu rozwigzan: potencjat 3,54 i fatwosc 3, 20. Kilka pozycji lezy blisko linii podziatu, wigc macierz jest heurystyka porzadkujgca, a nie testem 33
statystycznym. Zadne z jedenastu ocenianych rozwigzan nie nalezy do warstwy fundamentu — fundament nie byt przedmiotem pytania o potencjat i tatwos¢ wdrozenia.




APLIKAGJA GZY GZtOWIEK

Indywidualne konsultacje 62% 36% 22%

Narzedzia cyfrowe 345 51% 3,44 46% 1%

Latwe i niechciane

Narzedzia cyfrowe sg jedynym rozwigzaniem, ktore sg oceniane jako Z cyfrowych narzedzi do zarzadzania budzetem korzysta niespetna
wzglednie tatwe | dos¢ wysokim potencjatem, a mimo tego rzadziej sg 8% dorostych Polakéw. Decydenci odczytuja realny stan gotowosci
wskazywane jako TOP 3 dziatan. rynku.

Jak to pogodzi¢? automatyzowacé proces, personalizowaé kontakt.
Technologia po stronie mechanizmu, cztowiek po stronie rozmowy.

Zrédto danych o korzystaniu z narzedzi cyfrowych: [5] OECD 2020 34



DWIE LOGIKI BIZNESOWE

Powody wdrazania wedtug struktury zatrudnienia

Blue collar chce pieniedzy na dzis,
white collar narzedzi na jutro.

-

\_

Po co wdrazac financial wellness?

Blue collar chce pieniedzy na dzi$, white collar narzedzi na jutro. % wskazan w danej grupie.

Wyréznienie sie na rynku pracy

Wzrost zaangazowania i satysfakcji

Poprawa atrakcyjnosci oferty benefitowej

8
*®

'
8
®

Wzmocnienie wizerunku pracodawcy

Edukacja finansowa

&
*

s v
*®

Wsparcie retencji

Dopasowanie benefitow do potrzeb

8
®

g
*®

Odpowied? na rosnace koszty Zycia

Zmniejszenie stresu finansowego

§

B Blue collar (n=11) I White collar (n=50)

g
§

Réznica w ocenie potencjatu: blue collar minus white collar

Srednie ocen potencjatu w skali 1-5. Wartoé¢ dodatnia: organizacje blue collar oceniajg wyzej.

Dofinansowanie transportu
Dofinansowanie positkéw

Pozyczki pracownicze

Programy rabatowe

Indywidualne konsultacje

Narzedzia cyfrowe

Wsparcie w sytuacjach kryzysowych
Wsparcie psychologiczne

Zaliczki i wczesniejszy dostep
Edukacja finansowa

Programy oszczedzania

~

-0,01

o

+« wyie]j white collar

wyiej oceniaja blue collarj

Kluczowa jest réznica horyzontu planowania wynikajgca z przewidywalnosci dochodu.

Blue collar
Wyréznienie sie na rynku pracy 73%
Priorytety: transport, positki, wsparcie kryzysowe

White collar
Zmniejszenie stresu finansowego 60%
Priorytety: edukacja, oszczedzanie, wsparcie psychologiczne 35

Wzorzec potwierdzajg dwa rézne pytania.
Uwaga: blue collar n =11, wynik pogladowy.



0
REKOMENDACJE DLA HR

Siedem krokow, sciezka minimum i zasady
sprawdzone na rynkach dojrzatych



SIEDEM REKOMENDAGJI - MAPA

Najpierw mandat i komunikacja. Potem quick winy. Na koncu inwestycje.

REKOMENDACGJA

HORYZONT

NAKEAD

1 Wyznacz wtasciciela i przenie$ temat na poziom zarzadu 0-3 mies. niski
2 Zacznij od komunikacji tego, co juz masz 0-6 mies. niski
3 Wdréz pakiet startowy z kwadrantu quick wins 6-12 mies. sredni
4 Zaplanuj programy oszczedzania i architekture wyborow 12-24 mies. wysoki
5 Zbadaj potrzeby, mierz i segmentuj wedtug etapu zycia 3-9 mies. niski
6 Rozdziel narracje o FW od narracji o wynagrodzeniach ciggle zero
7 Dopasuj komunikacje do struktury zatrudnienia i branzy ciggle zero
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REKOMENDACUA 1: WEASCICIEL | MANDAT

Zarzad jest warunkiem wdrozenia dla 87% osdb, ktére zajety stanowisko, 44% wskazuje brak
wtasciciela tematu, a 32% opowiada sie za “wspdlng odpowiedzialnoscia kilku funkcji”

Najlepiej z obszaru Compensation & 28% pracownikéw w Wielkiej Brytanii

Benefits lub Total Rewards. Z danych witasnych: rotacja i 71% mtodych w USA potwierdza
- . w grupach najnizej wynagradzanych, wbtvw stresu finansoweao

Mandat obejmujacy benefity, payroll whioski o zaliczki i zapomogi, napeyfektywnos’é 2

i komunikacje wynagrodzeniowa. wykorzystanie ZFSS. '

Miara sukcesu: temat ma nazwisko i pozycje w kalendarzu spotkan zarzgdu w ciggu jednego kwartatu.
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REKOMENDACJA 2: KOMUNIKUY T0, C0 JUZ MASZ

Firmy majg PPK, ubezpieczenia, zapomogi i pozyczki - czesto niewystarczajagco komunikowane.

Co pracownik ma do dyspozycji w sytuacji nagtego wydatku, choroby, utraty dochodu
w rodzinie, planowania emerytury. Jeden dokument, jezyk korzysci, konkretne kwoty i
sciezki.

Z ,obowigzku ustawowego” na ,program budowania oszczednosci z doptatg pracodawcy
i panstwa”. Masz je w 84% organizaciji i nie kosztuje to nic.

Coroczne, personalizowane zestawienie petnej wartosci pakietu. To bezposrednia
odpowiedz na 79% obaw o postrzeganie benefitow jako substytutu podwyzki.

/

Pracownicy produkcyijni
czesto nie maja stuzbowych
adresow e-mail. Mapa musi
trafi¢ takze na tablice i przez
przetozonego.

&

J
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REKOMENDACJA 3: PAKIET STARTOWY

Zacznij od tego, co mozna wdrozy¢ bez tworzenia nowej kategorii.

ROZWIAZANIE PIERWSZY KROK

Wsparcie kryzysowe Sformalizowany fundusz, dyskretny regulamin, decyzja w 5 dni roboczych

Wsparcie psychologiczne Rozszerz istniejacy EAP o modut stresu finansowego bez nowego dostawcy jesli to mozliwe

Edukacja finansowa Cztery webinary rocznie z datami w kalendarzu, nazwiskiem i wskaznikiem frekwencji

Dofinansowanie positkdw Karta zywieniowa lub podwyzszenie istniejgcego dofinansowania

WARUNEK DLA CALEGO PAKIETU BEZ DATY EDUKACJA NIE POWSTANIE

Dostepnos¢ bez ujawniania trudnej sytuacji finansowe;. 49% umieszcza jg we wiasnym TOP 3, 18% z nich prowadzi, 42% nie

Domys’|nie anonimowo, z zewnetrznym operatorem prowadzi i nie rozwaza. Jesli napraWde jeSt to priorytet, to WpiSZ od
w kazdym typie organizacji. razu daty, nazwisko odpowiedzialnego i jeden wskaznik.
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REKOMENDACUA 4: 0SZCZEDZANIE | ARCHITEKTURA WYBOROW

Sposob wdrozenia jest tu wazniejszy niz sam produkt.

Pracodawca nie powinien udziela¢ doradztwa inwestycyjnego
ani mowi¢ pracownikom, co robi¢ z pieniedzmi.

.

Zbadaj partycypacje i odsetek pracownikow finansujgcych wptate
dodatkowa. Rynkowy punkt odniesienia jest bardzo niski: w | kwartale
2026r. Wptate dodatkowa finansowato okoto 1,25% wszystkich
oszczedzajagcych w PPK. Na koniec czerwca 2026 r. partycypacja wynosita
61,43%, w sektorze prywatnym 70,61%, w firmach powyzej 1000
pracownikéow 90,5%, a w firmach 10-49 oséb 33,39%. Jesli w Twojej firmie
odsetek jest wyraznie wyzszy, masz dowod, ze pracownicy chca
oszczedzad.

Ma je 15% rynku i 38% organizacji dojrzatych, a 39% wskazuje benefity
emerytalne jako obszar rosnacy.

Rynek dostawcow jest mtody, a jedna trzecia badanych nie wie, co jest
dostepne. Zréb przeglad rynku przed rozmowa o budzecie.

1



REKOMENDAGUJES, 6i 7

Bez danych nie ma business case'u. Bez rozdzielenia narracji nie ma zaufania.

Dodaj 3-5 pytan o stres finansowy
do najblizszego badania
zaangazowania (nie uruchamiaj
osobnej ankiety).

Segmentuj po wieku i etapie zycia, nie
tylko po poziomie wynagrodzen.

Uruchom kwartalny raport
wykorzystania benefitow
finansowych.

6. Rozdziel narracje

Nigdy nie komunikuj programu w tym

samym cyklu co decyzje ptacowe, odstep

minimum kwartat.

Wyprzedz zarzut: ,,To nie zastepuje
podwyzek. Podwyzki omawiamy w
[termin]”.

Jesli ptace sg niekonkurencyjne, rozwiaz

to najpierw.

Pamietaj, ze od wejscia dyrektywy o
rownosci ptac rozmowa o ptacach jest
w zasadzie narzucona prawnie.

jezyk konkretu
finansowego, kanat fizyczny, (wieksze)
ryzyko odbioru jako substytut
podwyzki.

jezyk kontroli i spokoju,
kanat cyfrowy, ryzyko niskiego
wykorzystania.

W organizacjach mieszanych nie
usredniaé: wspolna infrastruktura,
dwie sciezki.
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SCIEZKA MINIMUNM: BEZ DZIALU HR | BEZ BUDZETU

Trzy pierwsze kroki zajmujg mniej niz dwa dni robocze i nie kosztuja nic.

- e

Wypisz wszystko, co firma juz daje w sprawach pieniedzy: PPK, ubezpieczenie, zapomogi, zaliczki, ZFSS. Nazwij te liste ,wsparcie

finansowe”.
2 Wyslij jg pracownikom z konkretami: ile wynosi doptata do PPK, kto moze dosta¢ zapomoge, do kogo sie zgtosic.
3 Sprawdz partycypacje w PPK i wptaty dodatkowe. Dane masz w systemie kadrowo-ptacowym.
4 Dodaj dwa pytania o stres finansowy do najblizszej ankiety pracowniczej.
5 Zorganizuj jeden webinar o finansach w roku — z datg wpisang do kalendarza juz teraz.

W firmach do 249 oséb PPK ma 91%, opieke medyczna 91%, ubezpieczenie 72%, ZFSS 42%.
Fundament FW juz jest, ale czesto brakuje mu nazwy i komunikacji.

2 godz.

1dzien

2 godz.

1godz.

pot dnia

zZero

zero

zero

Zero

niski
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CZTERY ZASADY SPRAWDZONE NA RYNKACH DOJRZALYCH

Ramy wdrozeniowe wypracowane tam, gdzie kategoria istnieje od lat.

(

Rozproszone benefity to nie jest financial wellness. U nas: 45%
organizacji jest na poziomie ,pojedyncze rozwigzania”.

4 )
Analizuj wnioski o zaliczki i absencje, nie tylko ankiety
zadowolenia. U nas: 34% nie ma danych, 21% zamierza je zebraé.
\_ J
4 )
Na starcie liczba zgtoszen wzros$nie, bo ludzie zaczng
mowié. To sukces, nie porazka — uprzedz o tym zarzad.
. J

Zrédta: [4] CIPD - [12] ramy wdrozeniowe rynkéw dojrzatych

4

Zakup mieszkania, narodziny dziecka, nagty wydatek, emerytura
- czytelniej niz podziat na filary benefitowe.
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TRANSPARENTNOSC WYNAGRODZEN

Rynek spodziewa sie wzrostu znaczenia transparentnosci,
ale jeszcze nie wtaczyt jej do definicji dobrostanu.

417% 21 17

wskazuje transparentnosé kojarzy transparentnos¢
wynagrodzen z pojeciem dobrostanu
jako obszar rosnacy do 2028 finansowego

pracjacych Polakéw
odrdéznia brutto od netto

Etap 1 obowigzuje od 24 grudnia 2025r. - nowelizacja Kodeksu pracy Edukacja finansowa przestaje by¢ opcja, a staje sie¢ warunkiem
naktada obowiagzek podania wynagrodzenia lub jego przedziatu juz prowadzenia rozmowy o ptacy. Webinary i konsultacje oferuje dzis
w procesie rekrutacji. Etap 2 to projekt ustawy, wdrazajacy 15% i 12% firm.

dyrektywe w petni - prawo do zapytania o srednie stawki kobiet i
mezczyzn wykonujacych prace tej samej wartosci oraz raportowanie
luki ptacowej. Termin transpozycji minat, prace legislacyjne trwaja

Zrédta: badanie wiasne (N = 82) - [13] dane o kompetencjach finansowych Polakéw - [14] dyrektywa 2023/970 45



HR Business Partner - branza finansowa,
organizacja sprzedazowa o strukturze
wynagrodzenia podstawa plus premia

,W Polsce mentalnie nauczeni
jestesmy, zeby nie rozmawiaé
o finansach.”

Poczucie bezpieczenstwa finansowego
zalezy od przewidywalnosci
wynagrodzenia, nie od jego wysokosci.

Zaufanie do zewnetrznych wyzej niz do wewnetrznych.



b
KOMENTARZE EKSPERTOW

Cztery gtosy: wynagrodzenia, doradztwo
ptacowe, prawo pracy i rynek HR
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Jak pracodawcy moga w petni legalnie i z maksymalna
korzysciag podatkowa wykorzystaé¢ Zaktadowy Fundusz
Swiadczen Socjalnych, aby realnie wesprzeé domowe
budzety najmniej zarabiajacych pracownikéw?

W przypadku $wiadczen ulgowych kluczowym warunkiem zgodnego z przepisami wykorzystywania Zaktadowego Funduszu Swiadczen
Socjalnych jest stosowanie kryterium socjalnego. Jego prawidtowe stosowanie ma rowniez istotne znaczenie dla mozliwosci korzystania z
przewidzianych przez przepisy preferencji podatkowych i sktadkowych.

To oznacza, ze przy przyznawaniu Swiadczen pracodawca powinien uwzgledniac¢ sytuacje zyciowg, rodzinng i materialng pracownikow,
réznicujgc odpowiednio poziom wsparcia. Upraszczajgc, osoby znajdujace sie w trudniejszej sytuacji powinny moc otrzymac wyzsze
Swiadczenia. Takie podejscie jest zgodne z przepisami i pozwala kierowac¢ pomoc do oséb, ktére faktycznie najbardziej jej potrzebuija.

Realng wartos¢ dla najmniej zarabiajacych mogg mie¢ zapomogi, dofinansowanie wypoczynku, a takze pomoc mieszkaniowa. Szczegotowe
warunki przyznania danego rodzaju wsparcia powinny wynikac
z regulaminu ZFSS.

Pracodawcy chca czasem wyptacié dodatki inflacyjne lub jednorazowe zapomogi. Jak skonstruowacé takie
wsparcie finansowe, aby nie narazi¢ sie na zarzut nieréownego traktowania ze strony Panstwowej Inspekcji Pracy?

Pracodawca moze réznicowac poziom wsparcia finansowanego ze srodkéw obrotowych lub przyznac¢ pracownikowi jednorazowe wsparcie pod
warunkiem, ze jego dziatanie opiera sie na obiektywnych kryteriach. Ryzyko pojawia sie, gdy o przyznaniu swiadczenia lub réznicowaniu
zakresu wsparcia decydujg przestanki niezwigzane z jego celem (np. rodzaj umowy czy poziom absencji) albo stosowane w sposéb
niekonsekwentny.

Przy swiadczeniach zwigzanych z inflacjg pracodawca powinien stosowac przejrzyste zasady, najlepiej uregulowane w przepisach
wewnatrzzaktadowych. Najwieksze znaczenie majg jasne zasady przyznawania $wiadczen, konsekwentne stosowanie tych samych kryteriow,
odpowiednia dokumentacja oraz przejrzysta komunikacja z pracownikami. To wtasnie mozliwos¢ wykazania, dlaczego wsparcie w okreslonej
sytuaciji zostato skierowane do danej osoby lub grupy najczesciej decyduje o tym, czy przyjete rozwigzanie bedzie mozna skutecznie obroni¢ w
przypadku kontroli lub sporu.
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Podstawga financial well-being jest... edukacja.

Polskie firmy nie uznaja dbania o pracownicze financial wellness za
temat istotny — wiecej respondentéw ocenia go jako mato wazny lub
niewazny niz jako wazny. Mozliwe, ze ta ocena zmienitaby sie, gdyby
firmy wiedziaty, ze zaledwie 54% pracujgcych Polakéw odréznia
brutto od netto, a 46% nie potrafi poprawnie wskazac, o ile réznig sie
te kwoty (za raportem ileMogeZarabiac.pl).

Przy tak niskim poziomie wiedzy wsparcie pracownikéw powinno zaczynac sie u samych podstaw: z czego sktada sie
wynagrodzenie

i dlaczego na konto trafia niemal potowa tego, co pracodawca wydaje na umowe o prace. Poczucie bezpieczenstwa finansowego,
wskazane przez 80% respondentow jako pierwsze skojarzenie z dobrostanem finansowym, nie jest osiggalne bez tej wiedzy

— a skomplikowany system sktadkowy i podatkowy w tym nie pomaga.

Zrozumiata jest przy tym obawa, ze edukacja finansowa zostanie odebrana jako substytut podwyzki, szczegdlnie gdy okoto 40%
pracownikow uwaza, ze zarabia mniej niz inni. Ale wyjasnienie, skad te pienigdze sie biorg, jest fundamentem wszystkiego, codale;j:
planowania budzetu, Swiadomego oszczedzania, rozmowy o podwyzce. Wdrozenie dyrektywy 2023/970 o jawnosci wynagrodzen
postawi przed pracodawcami wyzwanie, ktére zaopiekowac¢ moze wytgcznie rzetelna komunikacja i edukacja.

Pracownicy zyskajag prawo do otwartej rozmowy o ptacach i do zapytania o $rednie stawki kobiet i mezczyzn wykonujgcych prace
tej samej wartosci. Tymczasem brutto od netto i od petnego kosztu pracy odrdéznia 21% Polakdw, a tylko 37% nigdy nie sktamato ani
nie odmoéwito odpowiedzi o zarobki. lloczyn tych warunkow daje 8% osdb, ktére beda wiarygodnym zrédtem do poréwnania ptac
— i niewiele wiecej takich, ktére zrozumiejg odpowiedz pracodawcy, podang w kwocie innej niz wptyw na konto i mozliwie réznej
od PIT-11. Na tle tych danych financial wellness i edukacja przestajg by¢ modg postepowych organizacji, a stajg sie podstawg
rozmowy o ptacy.

Webinary o finansach i konsultacje finansowe, oferowane dzis przez 15% i 12% firm, stang sie z dniem wejscia przepiséw o réwnosci
wynagrodzen narzedziem obowigzkowym. Wida¢ to juz w prognozach: edukacje finansowa jako obszar rosngcy wskazuje 49%
respondentow, doradztwo finansowe 37%, a transparentno$¢ wynagrodzen 41%. To wcigz za mata skala wobec tego, co czeka
pracodawcow.
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Mam wrazenie, ze najwiekszym btedem, jaki popetniajg organizacje, jest traktowanie dobrostanu finansowego jak kolejnego benefitu, a nie
elementu doswiadczenia pracownika. Efekt? Raz w roku webinar o oszczedzaniu, dostep do platformy z rabatami. Te inicjatywy mogg by¢
wartosciowe, ale wcale nie tworzg strategii.

Dojrzata strategia zaczyna sie od odpowiedzi na trzy pytania.

Po pierwsze: jaki problem chcemy rozwigzac¢? Zadtuzenie pracownikow? Rosnacy stres zwigzany z kosztami zycia? Niskie wykorzystanie
programéw emerytalnych? Trudnosci mtodych pracownikow z budowaniem poduszki finansowej? Bez diagnozy tatwo inwestowac w
rozwigzania, ktore sg atrakcyjne marketingowo, ale nie odpowiadajg na realne potrzeby.

Po drugie: czy patrzymy na dobrostan finansowy przez pryzmat catego cyklu zycia pracownika? Inne wyzwania ma osoba rozpoczynajaca
kariere, inne rodzic matych dzieci, inne pracownik przygotowujgcy sie do emerytury. Jedna oferta dla wszystkich rzadko bedzie skuteczna.

Po trzecie: czy mierzymy efekty? Sama liczba osdb, ktére zalogowaty sie do aplikacji lub wziety udziat w webinarze, niewiele méwi o zmianie.
Znacznie ciekawsze sg pytania o poziom stresu finansowego, poczucie bezpieczenstwa czy wykorzystanie benefitow.

Warto tez pamietad, ze dobrostan finansowy nie konczy sie na edukaciji. Pracownik moze doskonale wiedzie¢, jak zarzgdza¢ budzetem, a
jednoczesnie nie mie¢ przestrzeni, by wykorzystac te wiedze. Dlatego strategia powinna obejmowac réowniez sposdb wynagradzania,
komunikacje benefitow, elastycznos¢ swiadczen, dostep do wsparcia w trudnych sytuacjach oraz kompetencje menedzeréw w prowadzeniu
rozmow o potrzebach pracownikow.

Najbardziej dojrzate organizacje nie pytaja: ,Jaki benefit doda¢ w tym roku?”. Pytaja raczej: ,Jak sprawié, aby przez kolejne 3-5 lat
pracownicy czuli wieksze bezpieczenistwo finansowe na réznych etapach zycia?”. To zupetnie inny sposéb myslenia i wtasnie od niego
zaczyna sie prawdziwa strategia.
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Czy firmy w Polsce sta¢ na dbanie o
dobrostan finansowy?

Dobrostan finansowy coraz czesciej pojawia sie w strategiach firm, nie
tylko tych z branzy finansowej. W praktyce byt obecny od zawsze, ale
rzadko znajdowat sie w centrum uwagi. Organizacje czesciej
inwestowaty w rozwiazania, ktore byty prostsze do wdrozenia i
szybciej poprawiaty wyniki badarn zaangazowania.

Wprowadzenie regulacji dotyczacych transparentnosci wynagrodzen zmienia postrzeganie dobrostanu finansowego.
Badania wskazuja, ze dobrostan finansowy jest juz dzi$ jednym z istotnych czynnikéw wptywajgcych na zaangazowanie,
produktywnosé i retencje pracownikdw, a regulacje dotyczace transparentnosci wynagrodzen mogg dodatkowo
zwiekszy¢ jego znaczenie (szczegodlnie w okresie przejsciowym, gdy pracownicy i organizacje beda oswajac sie z nowymi
zasadami). Firmy powoli dostrzegaja, ze bez konkurencyjnych, rynkowych wynagrodzen, wprowadzenia jasnych zasad
podwyzek, awansow i transparentnego opisania innych zdarzen wptywajacych na wynagrodzenia pracownikow nie bedg
w stanie przyciggnac¢ i utrzymac najlepszych. A bez nich trudno bedzie osiggna¢ sukces rynkowy. Coraz czesciej tez w
strategiach dobrostanu finansowanych przez organizacje pojawiajg sie rozwigzania zwigzane z zachowaniem
dobrostanu nie tylko w trakcie zatrudnienia, ale takze po zakoriczeniu aktywnosci zawodowej, czyli PPK, PPE i inne
rozwigzania emerytalne, ktore pokazuja, ze dobrostan finansowy to nie chwilowa moda, ale niezbedny element dobrego
zycia.

Znaczenie dobrostanu finansowego wykracza daleko poza poczucie sprawiedliwosci i transparentnosci ptacowej. Coraz
wiecej badan pokazuje, ze sytuacja finansowa pracownikow ma bezposredni wptyw na ich zaangazowanie i efektywnos¢
w pracy. Wedtug badania PwC Employee Financial Wellness Survey az 60% pracownikow deklaruje stres zwigzany z
finansami, a osoby odczuwajace taki stres sg znacznie mniej zaangazowane w wykonywane obowigzki. Tylko 44%
pracownikéw znajdujacych sie pod presja finansowg deklaruje, ze czuje energie do pracy, podczas gdy wsrod
pozostatych pracownikéw odsetek ten wynosi 68%. Jednoczesnie osoby doswiadczajgce problemdw finansowych sg
dwukrotnie czesciej sktonne poszukiwa¢ nowego zatrudnienia.

Nie powinno wiec dziwi¢, ze dobrostan finansowy jest dzi$ uznawany za jeden z kluczowych filaréw dobrostanu
pracownikéw. Gallup zalicza go do pieciu podstawowych wymiarow wptywajgcych na ogdlng ocene jakosci zycia.
Organizacje, ktore w sposob systemowy i autentyczny dbajg o swoich pracownikow, obserwujg nizszy poziom wypalenia
zawodowego, wyzsze zaangazowanie oraz wiekszg lojalnos¢ zespotdw. Juz te korzysci pokazuja, ze inwestowanie w
dobrostan nie jest dzis dodatkowym benefitem, lecz elementem odpowiedzialnego i efektywnego zarzadzania
organizacja.
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PODSUMOWANIE

Podsumowanie, metodologia i Zrédta



Pakiet ma trzy warstwy i tylko dwie sa zbudowane.

Fundament stoi, dorazna pomoc tez. Brakuje warstwy, ktéra buduje dobrostan: edukacji, doradztwa i oszczedzania.

Typ organizacji nie decyduje jednoznacznie o tym, jak firma dba o financial wellness.

Nie decyduje wielkos¢, branza, ani ilos¢ benefitow. Organizacje oceniajg wysoko dojrzatosé, kiedy posiadajg strategie.

Najwieksza luka rynku to wsparcie oszczedzania. Najwiekszy paraliz dotyczy edukaciji.
Narzedzia oszczednosciowe oferuje tylko 1% firm. Edukacje finansowg umieszcza we wtasnym TOP 3 49% firm, ale
prowadzi jg tylko 15% proby.

Pierwsze kroki do financial wellness nie sa zwigzane z budzetem.

Wrtasciciel tematu, mapa istniejgcego wsparcia, dwa pytania w badaniu zaangazowania.
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