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Firmy inwestujg, ale
pracownicy nie korzystajq

Mimo dynamicznego rozwoju rynku swiadczen pozaplacowych polscy praco-
dawcy zderzaj3 sie z problemem luki benefitowej. Cho¢ oferta firm jest coraz
bogatsza, az 40 proc. pracownikow uwaza ja za niedopasowang do swoich po-
trzeb, a niemal polowa zatrudnionych nie korzysta ze §wiadczen regularnie

Polski rynek benefitéw mierzy sie z paradoksem.
Z jednej strony firmy przeznaczaja coraz wieksze bu-
dzety na Swiadczenia pozaplacowe, z drugiej - satys-
fakcja odbiorcéw nie rosnie proporcjonalnie do na-
kiadéw. Jak wynika z najnowszego badania ,,Pluxee
Benefit Guidebook 2026”, az 40 proc. pracownikéw
podkresla, ze pakiet §wiadczeni nie jest dopasowany
do ich potrzeb. Jest to wyraZny wzrost niezadowole-
nia w poréwnaniu do roku poprzedniego, kiedy od-
setek ten siegnat 26 proc.

Ten sam raport wskazuje na niepokojace statysty-
ki dotyczace uzytecznosci: az 43 proc. pracownikéw
nie korzysta z benefitéw regularnie. Jednocze$nie
zaledwie 6 proc. zatrudnionych ocenia oferte swo-
jego pracodawcy jako ,naprawde atrakcyjna”. Licz-
by te obnazaja skale niewykorzystanego potencjalu
po stronie pracodawcéw i sugeruja, ze model ,,wiecej
znaczy lepiej” przestat sie sprawdzac.

- To pokazuje, ze problemem czesto jest nie brak
benefitéw, tylko brak dopasowania, jakosci, czasu lub
prostoty uzycia - przyznaje Karol Ziétkowski, country
manager Poland & CEE w firmie Amilon.

Rézne oblicza luki

Analiza zjawiska wskazuje, ze pod hastem ,luki be-
nefitowej” kryja sie bardziej ztozone procesy. Joanna
Skoczen, wspélzatozycielka i prezes zarzadu firmy Va-

nityStyle, zauwaza, ze nalezy rozréznic¢ co najmniej
dwa, a nawet trzy rézne wymiary tego problemu.

Pierwszym z nich jest ,luka strukturalna”, czyli
réznica miedzy sektorem malych i Srednich przed-
sigbiorstw (MSP) a korporacjami. Nie chodzi tu jednak
o0 samo oferowanie §wiadczen, bo ponad 9o proc. firm
z sektora MSP deklaruje, ze oferuje pracownikom
$wiadczenia pozaptacowe. Réznica dotyczy jednak
skali, budzetéw, kompetencji, dostepnych narzedzi
oraz dojrzatosci proceséw. W MSP rzadziej istnieje
rola ,wlasciciela” programu benefitowego, brakuje
cyklicznej komunikacji, a pakiety sa wezsze. Drugim
zjawiskiem jest ,luka dopasowania”. To realny odse-
tek pracownikéw, ktérzy wprost komunikuja, ze be-
nefity nie odpowiadaja ich potrzebom. Prezes Vanity-
Style ostrzega jednak przed uproszczeniami. Czesto
panuje przekonanie, Ze skoro cze$¢ oséb nie korzysta
z oferty, to jest ona automatycznie niedopasowana.

- W praktyce lepiej traktowac te luke jako hipo-
teze, ktdra nalezy cyklicznie weryfikowaé w swojej
organizacji. Inaczej wyglada dopasowanie w firmie
produkcyjnej, inaczej w IT, inaczej w handlu - uwa-
za Joanna Skoczen.

Trzeci, kluczowy wymiar zjawiska to ,Juka mie-
dzy intencja a dzialaniem”. Pracodawcy, badajac po-
trzeby zespolow, opieraja sie na deklaracjach. Jednak
to, co pracownik deklaruje, nie zawsze pokrywa sie

z jego realnym zachowaniem. Kto§ moze chciec za-
dbac o swoje zdrowie czy rozwdj, a przez dlugi czas
nie zrobi¢ pierwszego kroku - z powodu braku cza-
su czy innych priorytetdéw zyciowych. Przerwa w ko-
rzystaniu z benefitu nie musi wiec oznaczaé braku
dopasowania oferty.

Problem luki benefitowej ma réwniez swoje pod-
loze w psychologii wydatkéw i domowych budzetach
Polakéw. Arkadiusz Rochala, dyrektor generalny i wi-
ceprezes zarzadu Pluxee Polska, zwraca uwage na
behawioralny aspekt tego zjawiska.

- Z jednej strony, 34 proc. Polakéw deklaruje, ze
najbardziej szkoda im wydawa¢ pieniadze na jedze-
nie na miescie, co wynika z raportu ,,Portret Finan-
sowy Polakéw 2025”. Z drugiej strony, 23 proc. oséb
regularnie kupuje gotowe dania poza domem, a 24
proc. korzysta z restauracji lub stotéwek, jak podaje
raport ,Jak gotuja Polacy 2025”. To oznacza, ze pra-
cownicy ponoszg koszty, ktérych nie lubia, ale nie
moga ich unikngé - analizuje Rochala.

Ekspert sugeruje, ze podobnych rozbieznos$ci mie-
dzy tym, co pracownicy robig, a tym, na co nie chca
wydawacé wiasnych srodkéw, warto szukaé w przypad-
ku innych $wiadczen. Pozwala to na optymalizacje
oferty i zwiekszenie jej realnej wartosci w oczach za-
trudnionych.

Presja kosztowa i jej efekty

Jaki bedzie biezacy rok dla rynku §wiadczen pozapla-
cowych? Zdaniem ekspertéw problem luki benefitowej
bedzie widoczny, gléwnie ze wzgledu na rosnacg presje
na sensowno$¢ wydatkéw i efektywno$¢ programoéw.
Jest to szczegolnie istotne w obszarze zdrowia, gdzie
globalne raporty pokazuja utrzymujace sie wysokie
tempo wzrostu kosztéw. Polskie realia potwierdzaja
te prognozy. Wedlug danych GUS w 2025 1. najszybciej
rosly ceny ustug medycznych, srednio o ok. 4,7 proc.
W tym ustugi stomatologiczne podrozaly o 8,9 proc.,
a lekarskie o 7,9 proc. Naturalnie przekiada sie to na
presje cenowg w kontraktach na pakiety medyczne dla
firm. W praktyce moze to oznaczac czestsze sieganie
pracodawcéw po wariantowe oferty i wspétfinansowa-
nie pakietéw przez pracownikéw.

- To z kolei przelozy sie na interpretacje ,,pogar-
szanie oferty”, cho¢ w istocie bedzie dostosowaniem
ekonomiki do realiow - przewiduje Joanna Skoczen.
Zwraca ona réwniez uwage, ze w I1I kwartale 2025 1.,
w poréwnaniu z rokiem poprzednim, liczba aktyw-
nych przedsiebiorstw zatrudniajacych do dziewieciu
pracownikéw wzrosta o 4,9 proc. Poniewaz mikroor-
ganizacje dysponuja z reguly mniejszymi zasobami
na obstuge $wiadczen, zjawisko to moze wplywac na
powiekszanie luki strukturalnej miedzy sektorem
MSP a wiekszymi pracodawcami.

Mimo tych trudno$ci w opinii Joanny Skoczen luka
nie powinna sie ani jednoznacznie kurczy¢, ani dra-
matycznie powiekszaé, lecz raczej zmieniaé swéj cha-
rakter. Bedzie mniej dotyczy¢ fizycznego braku be-
nefitéw, a coraz bardziej jakoSci zarzadzania nimi.

Karol Ziétkowski przewiduje z kolei wystapienie
dwoéch przeciwstawnych zjawisk na rynku.

- Pierwsze to ryzyko powiekszania sie luki w fir-
mach, ktére tna koszty bez zmiany podejscia, czyli
zostaja przy starych pakietach, stabej komunikacji
i niskiej jako$ci ustug. Drugi trend to kurczenie sie
luki u pracodawcéw, ktdrzy przejda na personaliza-
cje, digital i analityke, §wiadomie przesuwajac budzet
W to, co dziala i jest rzeczywiscie uzywane - wyja-
$nia ekspert Amilon.

Jego zdaniem, uSredniajac, luka powinna sie jed-
nak bardziej kurczy¢, poniewaz presja na efektywnosc
jest coraz wieksza, a rynek mocno ewoluuje w strone
jakosci i dopasowania.

Jak zasypac luke

Eksperci s3a zgodni co do tego, ze luka benefito-
wa jest naturalnym efektem zderzenia zmiennych
potrzeb ludzi, ewoluujacych modeli pracy i twardej
ekonomiki. Mozna jg jednak ograniczaé.

dokonczenie na str. E2
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Rynek benefitow czeka selekcja

Nastroje Polakéw pozostajg w kontrze do
rosngcych wynagrodzen i stabilizujacej
sie inflacji. W obliczu tych wyzwan

2026 1. na rynku §wiadczen
pozaplacowych uplynie pod znakiem
odchodzenia od efektownych gadzetéw
na rzecz rozwigzan wspierajacych
domowe budzety, zdrowie oraz rozwdj
kompetencji w dobie Al

Sytuacja na polskim rynku pracy wydaje sie stabilna.
Bezrobocie utrzymuje sie na niskim poziomie, a prze-
cietne wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw
przekroczylo psychologiczng bariere 9 tys. zt brutto. Co
wiecej, jak wynika z badan Randstad, wiekszo$¢ firm
planuje kolejne podwyzki w przedziale od 2 do 4 proc.

Jednak z danych Santander Consumer Bank wynika,
ze co trzeci Polak ocenia swéj budzet domowy gorzej
niz przed rokiem, a 35 proc. ankietowanych uwaza,
ze ich sytuacja finansowa w ogble sie nie poprawila.

- To pokazuje, ze odczucia finansowe pracownikow
nie nadazaja za danymi makro. Poprawa wskaznikéw
makroekonomicznych nie oznacza, ze benefity finan-
sowe tracg na znaczeniu, ale wrecz wzmacniaja swoja
role, stajac sie elementem stabilizujacym codziennosc
pracownikéw i wspierajacym ich site nabywcza - za-
uwaza Arkadiusz Rochala, dyrektor generalny i wice-
prezes zarzadu Pluxee Polska.

Benefity w roli stabilizatora

W opinii ekspertéw w 2026 1. nie nalezy sie spodzie-
wac rezygnacji ze wsparcia finansowego, lecz zmiany
jego charakteru. Skoriczyt sie czas jednorazowych bo-
nusow. Pracownicy oczekuja przewidywalnego, regu-
larnego wsparcia, ktére realnie odcigzy ich portfele,

- Gdy presja inflacyjna stabnie, benefity finansowe
przestaja by¢ wylgcznie narzedziem latania domowe-
go budzetu, a zaczynajg pelni¢ funkgcje stabilizatora
i elementu dlugofalowego bezpieczeristwa pracow-
nika - ttumaczy Krzysztof Inglot, ekspert rynku pra-
cy i zalozyciel Personnel Service. Dodaje, ze coraz cze-
$ciej liczy sie nie sam transfer pieniedzy, ale poczucie,
ze pracodawca mysli o podwladnym szerzej niz tylko
przez pryzmat comiesiecznego przelewu.

Inglot podkresla, ze benefity finansowe pozostajg
najbardziej preferowang forma gratyfikacji, poniewaz
s3 najbardziej odczuwalne. Dzieje sie tak zwlaszcza
w sytuacji, gdy standardowe $wiadczenia, takie jak
pakiet medyczny, ubezpieczenie na zycie czy karta
sportowa, staly sie w wielu firmach ,,oczywista baza”,
nie buduja juz przewagi konkurencyjnej, lecz stano-
wig standard higieny pracy.

Arkadiusz Rochala definiuje, ze pakiety medyczne
iubezpieczenia wraz z benefitami finansowymi two-
123 dzi$ ,baze benefitowej piramidy Maslowa”.

- To fundament oferty pracodawcy, bez ktérego
trudno odpowiedzie¢ na najwazniejszg potrzebe pra-
cownikéw, czyli poczucie stabilnosci - wskazuje,

Selekcja jakosciowa
Rynek benefitéw pozaptacowych w Polsce to sektor,
ktérego warto$¢ szacuje sie juz na ok. 16 mld zi. Eks-

Firmy inwestuja, ale
pracownicy nie korzystaja

dokoriczenie ze str. E1

W tym celu pracodawcy musza przede wszystkim
przesuna¢ punkt ciezkosci z liczby na trafnosc swiad-
czen. Dzi$, jak wskazuje ,,Pluxee Benefit Guidebook
2026”, tylko 22 proc. pracownikéw uwaza oferte za do-
pasowana. Punktem wyjscia dla dzialéw HR powinien
by¢ audyt uzytecznosci, sprawdzenie, co dziala, a z cze-
g0 pracownicy nie korzystaja. Kluczowa jest tez rzetel-
na diagnoza faktycznych potrzeb. Eksperci przestrze-
gaja przed opieraniem sie na ogélnych ankietach sa-
tysfakcji przeprowadzanych raz na dwa lata. Konieczne
jest faktyczne ustalenie atrakcyjnosci Swiadczen ze
wzgledu na specyficzne kryteria: branze, wiek pracow-
nikéw, styl pracy (biurowy, zdalny, hybrydowy) czy sy-
tuacje rodzinna.

Joanna Skoczen doradza, by w praktyce rozdzie-
li¢ problemy i inaczej pracowa¢ z luka struktural-

perci przewiduja, ze ten rok przyniesie dalszy wzrost
rynku, ale bedzie on miat charakter selektywny. Firmy
bed3 ostrozniej wydawacé pieniadze, ktadac nacisk na
efektywno$¢ kosztowg i realny zwrot z inwestycji (ROI).

- Na znaczeniu tracié beda benefity efektowne, ale
mato uzyteczne lub trudne w obstudze. Firmy odcho-
dz3 od finansowania rozwigzan nieprzynoszacych
Zwrotu, np. w postaci wiekszej motywacji, zaangazo-
wania, lub z tych, ktére nie wigza sie z ulgami podat-
kowymi - prognozuje Karol Ziétkowski, country ma-
nager Poland & CEE w firmie Amilon.

Jako przyklad Sswiadczen, ktére dobrze wygladaja
w ofercie rekrutacyjnej, ale nie przeklada sie to na
ich wykorzystanie, Krzysztof Inglot podaje dostep do
platform mindfulness. Zamiast tego zyskuja benefi-
ty uniwersalne.

- Dobrym przykladem sg dane Pluxee Polska, z kt6-
rych wynika, Ze tylko rynek §wigtecznych benefitéw
rosnie stabilnie w tempie 5-6 proc. rok do roku. To po-
kazuje, ze pracodawcy nadal inwestujg w §$wiadczenia,
ktore zapewniajg pracownikom odczuwalng wartosc¢
w najwazniejszych momentach roku - wylicza Arka-
diusz Rochala.

Rowniez Karol Zi6tkowski méwi o roku ,,selektywne-
go wzrostu”. Mniej bedzie benefitéw na pokaz, a wiecej
takich, ktore realnie wspierajg budzet domowy, zdro-
wie i jakos¢ zycia.

Kluczowym trendem staje sie personalizacja. Jedno-
lity pakiet dla wszystkich odchodzi do lamusa.

- Moze jest wygodny dla firmy, ale niekoniecznie
dla pracownikéw, bo coraz czesciej przegrywa z rze-
czywistoscia. Inne oczekiwania sg w logistyce, inne
w IT, inne w retailu; inne ma 25-latek, a inne rodzic
malych dzieci - zauwaza Ziétkowski.

Dlatego tez ro$nie popularnos¢ modeli elastycznych,
czyli kafeterii, budzetéw benefitowych czy swiadczen
cyfrowych na zadanie.

- Jezeli cze$¢ benefitéw pozostaje niewykorzystywa-
na, jest to realna strata budzetu. Po stronie pracodaw-
cé6w dochodzi wiec motywacja efektywnosci kosztowej
- dodaje Zi6étkowski.

Potwierdza to Kinga Kolodziej, dyrektor dzialu rela-
¢ji z klientami Benefit Systems, wedlug ktorej firmom
zalezy na zapewnianiu elastycznych benefitéw, tak
aby Kkorzysta¢ z nich mogli wszyscy pracownicy od-
powiednio do indywidualnych potrzeb, preferencji,
wieku i stylu zycia.

Andrzej RetersKi, prezes spotki Tele-Nauka, wspot-
wilasciciel JP Medica, podziela poglad, Ze rynek bene-
fitéw pozaplacowych bedzie dalej sie rozwijal.

- S3 dobrym narzedziem do walki o pracownika, ale
iutrzymanie dotychczasowych kadr - dodaje i zwraca
uwage na rosnaca role benefitéw zdrowotnych.,

- Rozwoj pracy zdalnej i hybrydowej sprawia, ze Po-
lacy maja coraz wiecej czasu na to, by zadbac o siebie,
o swoje zdrowie - méwi i wskazuje, ze dzi$ zaintere-
sowanie firm opieka zdrowotna nie ogranicza sie do
zaoferowania pracownikom lekarza medycyny pracy
czy POZ, ale zagwarantowaniu dostepu do szerokiego
grona specjalistow.

Na co pozwalaja przepisy
Waznym elementem ukladanki sa zmiany praw-

ne, ktére tworza przestrzen do optymalizacji kosz-
téw. Przykladem jest dofinansowanie positkéw. Obec-

na, inaczej z dopasowaniem oferty, a jeszcze inaczej
z naturalng zmiennos$cia korzystania z benefitéw
w ciagu roku.

- Kwartalny obraz rzadko méwi prawde o progra-
mie. Dopiero pelny cykl pozwala zrozumie¢ jego dy-
namike - zauwaza prezes VanityStyle.

Kolejnym krokiem jest spojrzenie warstwowe na po-
ziomie grup i wzorcéw zachowan. Pracodawca powi-
nien wiedzie¢, jaka czes$¢ zespotu ma w ogodle dostep
do $wiadczen, jaka ma Swiadomo$¢ ich istnienia, jaka
faktycznie aktywuje oferte. Rownie wazne jest ziden-
tyfikowanie grupy, ktéra w ogole nie robi pierwszego
kroku lub nie wraca po przerwie - i zrozumienie przy-
czyn. Wreszcie trzeba zrozumieé logike poszczegol-
nych $wiadczen, poniewaz nie kazde z nich powinno
by¢ mierzone t3 sama miarg sukcesu. Programy spor-
towe czy prywatna opieka medyczna sg uruchamiane
dla chetnych, czesto w modelu wspétfinansowanym.

- Inaczej dzialaja np. EAP (programy wsparcia pra-
cownikow) czy ubezpieczenia na zycie, obejmujace
wszystkich zatrudnionych, najczesciej w pelni finan-
sowane przez pracodawce. Ich rola jest systemowe

nie kwota zwolniona z oskltadkowania ZUS wynosi do
450 zl miesiecznie na pracownika.

- W ramach benefitu pracownik otrzymuje 450 zt
na karcie lunchowej, co daje mu realna wartos¢ net-
to na poziomie 396 z1 (po uwzglednieniu podatku do-
chodowego). Koszt dla firmy to dokladnie 450 zi. Dla
poréwnania, aby pracownik otrzymat taka sama pod-
wyzke pensji brutto, dostanie na reke jedynie 306,76 zi,
a catkowity koszt pracodawcy wzro$nie do 542,16 zt
- wylicza Arkadiusz Rochala.

Jednym z wyzwan pozostaje jednak niska swiado-
mos$¢ dzialania regulacji prawnych i rzeczywistej war-
tosci benefitéw. Z raportu Pluxee ,,Benefit Guidebook
2026” wynika, Ze tylko 14 proc. pracownikéw wie, iz
dofinansowanie positkéw oznacza wyzsza kwote na
reke niz klasyczna podwyzka. Jednoczesnie, gdy me-
chanizm zostanie wyjasniony, az 53 proc. zatrudnio-
nych deklaruje, Ze wolaloby karte Zywieniowg o warto-
§ci 450 zt niz podwyzke brutto w tej samej wysokosci.

- To pokazuje, Ze rozwigzania prawne sprzyjaja roz-
wojowi rynku benefitéw, ale wymagaja dalszej edukacji
- zaréwno po stronie HR, jak i samych pracownikéw
- zaznacza Arkadiusz Rochala.

Unijna dyrektywa pomoze

Obecny rok przyniesie rynkowi benefitéw jeszcze
jedno fundamentalne wyzwanie: wejscie w zycie unij-
nej dyrektywy dotyczacej transparentnosci wynagro-
dzen. Przepisy wymusza na firmach komunikowanie
Total Rewards Statement - pelnej wartosci wynagro-
dzenia, obejmujacej nie tylko pensje zasadnicza, ale tez
bonusy i wlasnie benefity.

- Benefity stana sie wéwczas integralng czescia wy-
nagrodzenia, a pracownicy poznaja ich wartosc, co
dodatkowo wzmocni pozycje §wiadczen i pokaze, jak
duzym wsparciem sa np. dla domowego budzetu za-
trudnionych - méwi Kinga Kotodziej.

Dzieki temu §wiadczenia pozaplacowe, zwlaszcza te
o wymiernej warto$ci finansowej (karty lunchowe, po-
darunkowe), przestang by¢ niewidocznym dodatkiem,
a stang sie jawnym skladnikiem pakietu ptacowego.

Roéwnolegle rynek musi odpowiedzie¢ na makro-
trendy spoleczne: starzejace sie spoleczeristwo, rosnaca
skale absencji chorobowych (w tym zwigzanych z za-
burzeniami psychicznymi) oraz koniecznos¢ ciagltego
podnoszenia kwalifikacji. Tomasz Stoma, chief of com-
munication w Grupie Tutore, zauwaza, ze benefit po-
winien ewoluowaé w strone ,,regulatora potrzeb” i pel-
ni¢ trzy funkcje: dawaé finansowy oddech, wspiera¢
higiene mentalng oraz tworzy¢ przestrzen na rozwéj.

- Wellbeing nie jest korporacyjna nowomowsa, tylko
niezbednym hamulcem bezpieczeristwa w $wiecie, ktory
rzadko zdejmuje noge z gazu - podkresla Tomasz Sloma.

Szczegblne wyzwanie stanowi luka kompetencyj-
na. Prognozy wskazuja, ze az 60 proc. stanowisk pracy
bedzie w najblizszych latach wymagato nowych kwa-
lifikacji. Jak wynika z raportu ,,Szczescie w pracy” No
Fluff Jobs, niemal 40 proc. badanych wskazuje, ze ich
pracodawcy nie zapewniaja mozliwosci nauki nowych
technologii, w tym AL

- Pracownicy chcg sie uczy¢ réwniez z pragmaty-
zmu, wiedzga, ze kompetencje to ich polisa na przy-
szto$§¢. Tym bardziej ze tak duzo méwi sie o réznych
wariacjach skillingu - dodaje Stoma.

Kinga Kolodziej uzupelnia, ze stale podnoszenie
umiejetnosci jest wazne dla 75 proc. Polakéw. Bene-
fity moga poméc dziatlom HR we wdrazaniu strate-
gii reskillingu przez zapewnienie tatwego dostepu do
kurséw i szkolen, zaréwno twardych, jak i miekkich.

zabezpieczenie, a nie wysoka efektywnos¢ - mowi
Joanna Skoczen.

Elastycznos¢ i analityka

Receptg na niedopasowanie moze by¢ zmiana kon-
strukcji pakietow.

- Dobrze jest zbudowac oferte skladajaca sie z pod-
stawy obowigzujacej dla wszystkich, ktdrg bedzie
dostep do opieki medycznej czy ubezpieczenie, oraz
cze$ci elastycznej, w ktérej pracownik sam bedzie
dobieral warto$c dla siebie - radzi Karol Ziétkowski.

Ekspert Amilon podpowiada réwniez rozwigzania
techniczne: warto, by istniat jeden kanat dotarcia do
benefitéw, najlepiej mobilny, umozliwiajacy szybkie
uzycie przy jasnych zasadach.

- Niezbedne jest wdrozenie analityki benefitowej,
czyli monitorowanie wykorzystania, satysfakcji oraz
korelacji benefitéw z retencja i absencjg pracowni-
koéw. W praktyce oznacza to odcinanie benefitéw mar-
twych, a wzmacnianie tych o wysokim uzyciu. Dobrze
tez komunikowaé warto$¢, w tym finansowa, korzy-
stania z benefitéw - podsumowuje Karol Ziétkowski.
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Koniec benefitow na pokaz?
Co naprawde zmieni sie w 2026 r.

W obliczu wymogow raportowania ESG, starzejjcego sie spoleczen-
stwa i rosnacej absencji chorobowej Swiadczenia pozaplacowe przesta-
ja by¢ wizerunkowym dodatkiem, a staja si¢ elementem zarzadzania
ryzykiem operacyjnym. O tym, dlaczego HR musi zamieni¢ empatie
na analityke i dlaczego ruch jest najtansza formg prewencji dla firm,
opowiada Joanna Skoczen, prezeska zarzadu VanityStyle.

Czy 2026 r. bedzie tym, w ktorym pracodawcy
zaczng odchodzi¢ od benefitéw na pokaz?

Rok 2026 nie bedzie momentem rewolucji, ale
kolejnym etapem dojrzewania. Haslo ,koniec be-
nefitéw na pokaz” mocno przycigga uwage, ale
zbytnio upraszcza rzeczywisto$c. Benefity sg do-
bre tylko wtedy, gdy realizujg konkretne cele fir-
my i odpowiadajg na realne potrzeby ludzi. To,
Ze takie pytanie pada tak glosno, pokazuje jed-
no: dotychczasowy sposéb myslenia przestaje
wystarczaé. Firmy musza przej$¢ od deklaracji
do analizy.

Dlaczego? Czy to bedzie tylko kwestia realnego
ich dopasowania juz teraz do faktycznych potrzeb
i oczekiwan pracownikow, czy moze wptyw na to
bedzie miato tez nabierajgce znaczenia raporto-
wanie ESG i stawianie na strategie zrownowazo-
nego rozwoju?

To dojrzewanie firm nie wynika wylacz-
nie z lepszego wstuchania sie w pracownikéw
- rownie silnym impulsem jest presja systemo-
wa: raportowanie ESG, wymogi transparentno-
$ci i konieczno$¢ uzasadniania decyzji w jezy-
ku danych. Nawet jesli potrzeby pracownikéw
w duzej mierze pozostaja te same: zdrowie, bez-
pieczenistwo, odpoczynek, stabilno$é, to zmie-
nia sie sposéb, w jaki firmy potrafig na nie od-
powiadaé. HR wchodzi dzi$ w role, do ktérej lata
temu nie byl projektowany - musi taczy¢ empa-
tie z twarda analityka i predykcja. Zmienia sie
sama logika funkcjonowania firm: pod wpty-
wem demografii, zdrowia spoteczenstwa oraz
presji na efektywno$¢é w warunkach niepewno-
$ci. Wedlug prognoz GUS do 2060 1. liczba os6b
w wieku produkcyjnym w Polsce moze obni-
zy¢ sie 0 24,5 proc. Najwiekszy ubytek na pozio-
mie ok. 2 mln 0séb przewidywany jest dla grupy
w wieku 40-49 lat, a jedyng grupg, ktéra wzro-
$nie, jest populacja seniorow (powyzej 70 lat).
To zmienia sposdb myslenia o pracy, zdrowiu
iutrzymaniu ciggtosci zespotéw. Ruch jest naj-
tansza prewencja dla firm.

Jakie zatem benefity bedg tracity na znaczeniu,
a jakie zyskiwaty?

Traci¢ beda rozwigzania, ktére dobrze wygla-
daja i by¢ moze s3 wazne, ale nie potrafimy zmie-
rzy¢ ich realnego przelozenia na zmiane zacho-
wan czy kondycji pracownikéw. Zyskiwaé beda
benefity, ktére realnie uruchamiaja cialo. To one
maja dzi$ najwiekszy potencjat prewencyjny:
ograniczajg absencje, spowalniajg spadek spraw-
nosci w starzejacym sie spoleczenistwie i buduja
energie zespolow tam, gdzie nie dzialajg juz ani
szkolenia, ani komunikaty motywacyjne.

Jakich nowych mozemy oczekiwaé na rynku
W 2026 1.2

Nie tyle ,,nowych” w sensie zupelnie innych
kategorii, ile nowych w sposobie podania, wie-
cej rozwigzan hybrydowych: dostepnych na za-
danie, cyfrowych, latwych w uzyciu - ale jedno-
czes$nie zakorzenionych w kontakcie z cztowie-
kiem. W sporcie i rekreacji widzimy to bardzo
wyraznie: automatyzacja jest konieczna, by ob-
nizy¢ bariery dostepu, da¢ wyboér, odpowiedziec¢
na potrzeby réznych osob, ale prawdziwa zmia-
ne przynosi spotkanie - w biurze, w magazynie,
na hali produkcyjnej. Tam mozna porozmawiac,
pokazac proste ¢wiczenia przy stanowisku pra-
cy, oswoi¢ ruch. Ruch mamy w naturze - trzeba
go tylko nam, ludziom, na nowo przypomnie¢.
Nawet mala, ale Swiadoma i systematyczna ak-
tywno$¢ ma znaczenie - i to staje sie nowym je-
zykiem wellbeingu.

Zyskiwac bedg benefity, ktore
realnie uruchamiajg ciato. To one
maja dzi$ najwiekszy potencjat
prewencyjny: ograniczajg absencje,
spowalniajg spadek sprawnosci

W starzejgcym sie spoteczenstwie

i budujg energie zespotéw tam,
gdzie nie dziatajg juz ani szkolenia,
ani komunikaty motywacyjne

- mdéwi Joanna Skoczen

Co zatem poleca pani wdrozy¢ w firmie, a z czego
sie wycofac?

Warto zacza¢ od mapy: jakie sa realne wyzwa-
nia firmy i ludzi - i dopiero do nich dobiera¢ na-
rzedzia, Wdrazaé benefity, ktére mozna powigzac
z konkretnym celem i miernikiem, ktére s3 jed-
noczesnie dostepne cyfrowo i obecne w §wiecie
realnym - bo czlowiek nie zyje w dashboardzie,
tylko w ciele. Kazdy benefit powinien odpowia-
dac na pytanie: co realnie zmienia i jaki problem
rozwiazuje. Nie chodzi o ciecie kosztow, lecz o od-
zyskanie sensu.

Na co powinni uwazaé pracodawcy przy zmia-
nie oferty? Od czego powinni zacza¢ przy zmianie
oferty benefitow?

Przed wszystkim nie zaczyna¢ od pytania ,,co
kupié¢”, tylko od ,,jaki problem chcemy rozwiazac”.
Zmiana oferty benefitéw nie jest projektem zaku-
powym, tylko decyzja strategiczna. Punkt wyjscia
powinien by¢ jeden: realne wyzwania firmy i lu-
dzi - absencja, zmeczenie, rotacja, spadek energii,
konkretne bariery w codziennej pracy. Dane ZUS
i GUS pokazujg systematyczny wzrost liczby dni
absencji chorobowych w ostatnich latach (grupa
30-39 lat), a badania rynku pracy wskazuja na ro-
sngce zmeczenie, wypalenie i stres - szczeg6lnie
wérdd pracownikéw w wieku 35-55 lat.

Dlatego adekwatnym podej$ciem do zmiany
w ofercie benefitéw jest dzi§ myslenie zwinne
w sensie sposobu pracy i samego podejscia. Ta-
kie od lat funkcjonuje w $wiecie technologii: naj-
pierw rozpoznanie realnego problemu, okresle-
nie, co chcemy rozwiazaé, ustalenie, jak to zro-
bimy, czym zmierzymy, potem maty krok, test,
weryfikacja, korekta i kolejny krok. Benefity nie
s3 bowiem produktem ,,raz na zawsze”. One - po-
dobnie jak rozwigzania cyfrowe - powinny po-
wstawaé w cyklu: cele firmy, wyzwania HR, po-
trzeby ludzi, decyzja, wdrozenie, pomiar, korekta.

To wymaga myslenia w kategoriach proce-
su, nie jednorazowego wdrozenia. Zwinnos¢ nie
polega na chaosie, lecz na zdolnosci do uczenia
sie w ruchu. I wlasnie tej kompetencji zaczyna
dzi$ potrzebowaé HR - bo dobrostan ludzi, tak
jak technologia, nie jest stanem, tylko procesem.
HR staje sie dzi§ wlascicielem ryzyka zdrowot-
nego organizacji - tak samo realnego jak ryzyko
finansowe czy technologiczne.

Naile rozwaj benefitow w kierunku wellbe-

ingu i ESG - obejmujacych zdrowie psychiczne

i fizyczne, work-life balance oraz wymogi CSRD

- moze realnie stuzy¢ pracodawcy? Co firma moze
na tym zyskaé?

To nie jest juz obszar wizerunku, lecz odporno-
§ci organizacji. Raporty WHO i OECD od lat wska-
Zuja, ze zdrowie psychiczne i fizyczne pracowni-
kow staje sie jednym z kluczowych czynnikéw
produktywnosci gospodarek. W $wiecie zmian
demograficznych i starzejgcego sie spoteczen-
stwa, rosnacych absencji i presji na efektywnos$é
benefity przestaja by¢ kosztem miekkim, a sta-
ja sie narzedziem zarzadzania ciagloscia pracy.
Wellbeing w polaczeniu z ESG przesuwa uwage
z deklaracji na wplyw i efekt - z intencji na od-
powiedzialno$é.

Dla pracodawcy oznacza to mniej ryzyk ope-
racyjnych, wieksza stabilno$¢ zespotéw, nizsza
rotacje i realng przewage konkurencyjna. Firma
zyskuje zdolno$¢ zarzadzania zdrowiem i energia
organizacji jako zasobem strategicznym - a nie
dodatkiem, ktéry dobrze wyglada, a ktérego wply-
wu na wynik nikt nie ocenia.

Co nowego na ten rok w kontekscie benefitow
planuje firma - jako pracodawca, ale tez jako
jeden z lideréw rynku Swiadczer pozaptacowych
dla pracownikéw?

0Od poczatku budujemy nasz biznes na realnym
doswiadczeniu czlowieka, Nowoscia nie jest wiec
sam Kkierunek czy produkt, lecz to, jak dzis tech-
nologia pozwala nam to podej$cie udostepniac¢
uzytkownikom.

Nie chce dzi$ jeszcze odslaniaé konkretnych
rozwigzan, nad ktérymi pracujemy - rynek bene-
fitéw jest konkurencyjny, a tempo zmian ogrom-
ne. Moge jednak jasno powiedzie¢, w jakim Kie-
runku idziemy: uzytkownik ma mieé wiecej wie-
dzy, wiecej sensu w tym, co dostaje. Nie chodzi
o przebudowe systemu, lecz o dostarczenie zu-
pelnie innej wartosci - przesuniecie z ,,mam do-
step” do ,,rozumiem, po co i jak z tego korzystam”.

Chcemy takze by¢ realnym wsparciem w co-
dziennym funkcjonowaniu dla HR. W rozproszo-
nych organizacjach potrzebny jest kanat, ktéry
pozwala by¢ blizej uzytkownika, lepiej rozumie¢
jego potrzeby i reagowac. Dzialamy w modelu
B2B2(, dlatego rownie wazna jak technologia jest
Scista wspolpraca z HR: wspdlne definiowanie
celéw, mapowanie realnych probleméw, budo-
wanie programoéw aktywizujacych, a nie tylko
woferujacych”. Chcemy pomaga¢ firmom nie tyl-
ko wdrazaé benefity, ale nimi zarzadzac - w spo-
s6b Swiadomy, mierzalny i etyczny. Nasza war-
toscia jest to, ze pomagamy firmom realizowaé
ich zobowigzania spoleczne, wynikajace z ESG,
w sposéb realny - nie deklaratywny - prowadzac
uzytkownika tak, by oferta rzeczywiscie wspie-
rala jego zdrowie, energie i dobrostan.

Dla nas ruch to nie moda ani benefit. Ruch to
prawo czlowieka. Dajemy ludziom proste narze-
dzia, by mogli sie ruszac i dba¢ o zdrowie.
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colJp Bonus

Jak nakarmic zespol 1 zaoszczedzic na ZUS

W dobie rosnacej inflacji i poszukiwania oszczednosci dofinansowa-
nie posilkow staje si¢ jednym z najbardziej pozadanych benefitéw pra-
cowniczych. To rozwijzanie korzystne dla obu stron stosunku pracy,
gdzie pracownik zyskuje realne srodki na Zzywnos¢, a pracodawca ko-
rzysta z ulgi ZUS do kwoty 450 zl miesiecznie, co w swietle najnow-
szych interpretacji urzedow staje sie prostsze niz kiedykolwiek,

Na wspélczesnym rynku benefitéw pracow-
niczych panuje ogromna réznorodnos¢. Firmy
przescigaja sie w ofertach, szukajac rozwigzan,
ktdre wyrdznia ich organizacje i przyciagna ta-
lenty, jednak w tej pogoni za innowacjami czesto
zapomina sie o podstawach. Jak zauwaza Agata
Wojnowska, dyrektor HR i dziatu logistyki w Up
Bonus, warto zatrzymac sie i wrécié¢ do korzeni,
czyli do najprostszej i niezmiennej potrzeby kaz-
dego czlowieka, jaka jest jedzenie. Statystyki s3
w tym zakresie nieublagane i pokazuja, ze ceny
zywnosci rosna, obcigzajac budzety domowe nie-
zaleznie od miejsca zamieszkania czy trybu zycia,
co sprawia, ze dofinansowanie positkéw staje sie
realnym wsparciem sity nabywczej zatrudnio-
nych. Badania Ohio State University wskazuja,
Ze o jedzeniu mySlimy wielokrotnie w ciggu dnia,
a w pracy przeznaczamy kodeksowo ok. 15 minut
na posilek.

- To wlasnie w tej przestrzeni pojawia sie rola
pracodawcy, dla ktérego karta lunchowa jest nie
tylko odpowiedzig na podstawowe potrzeby ze-
spolu, ale strategicznym narzedziem HR i finan-
sowym, pozwalajacym zadbad, aby decyzje zywie-
niowe podwladnych byly zdrowe i przemyslane
- méwi Agata Wojnowska.

Przelom w podejsciu ZUS

Kluczowym aspektem, ktory sprawia, ze dofi-
nansowanie positkéw jest tak atrakcyjne z bizne-
sowego punktu widzenia, jest podejscie ustawo-
dawcy. Jest to jeden z niewielu benefitéw wprost
przewidzianych w przepisach, ktory z zalozenia
ma sie oplaca¢ obu stronom.

- Kwota dofinansowania do 450 zl miesiecznie
jest zwolniona ze skladek emerytalno-rentowych,
co oznacza wymierne oszczedno$ci na ZUS zaréw-
no dla pracodawcy, jak i pracownika. W przeszlosci
wielu przedsiebiorcéw obawiato sie jednak biuro-
kracji zwigzanej z tym rozwigzaniem. Istnialy in-
terpretacje sugerujace konieczno$é drobiazgowe-

go udowadniania, na co wydano $rodki, co rodzito
wizje administracyjnego koszmaru polegajacego
na skanowaniu paragonéw i kontroli kazdego za-
kupu pracownika. Obecnie sytuacja uleglta zmia-
nie - zauwaza Agata Wojnowska.

Ekspertka zwraca uwage na przetom w podej-
§ciu ZUS, Pojawily sie nowe interpretacje oraz wy-
tyczne wypracowane m.in. z Konfederacja Lewia-
tan, ktdre znaczaco liberalizuja wymogi formalne.
ZUS coraz czesciej odstepuje od zadania weryfi-
kacji kazdego paragonu, uznajac, ze sila tego be-
nefitu powinna by¢ prostota. Obecnie, aby dofi-
nansowanie bylo zgodne z wymaganiami i ko-
rzystalo ze zwolnienia skladkowego, wystarcza
proste i przejrzyste kryteria, takie jak regulamin
w firmie oraz o§wiadczenia pracownikow.

Matematyka dobrostanu i efektywnos¢
komunikacji

Dlaczego warto zainwestowaé w zywienie ze-
spotu, wykraczajac poza argumenty czysto podat-
kowe? Odpowiedz lezy w bezposrednim przeloze-
niu regularnego jedzenia na efektywnos$c pracy.
Pracownik gtodny to pracownik nieefektywny,
a badania przytaczane przez specjalistow ryn-
ku HR pokazuja, ze regularne spozywanie posit-
kéw w pracy przynosi wymierne korzysci dla or-
ganizacji.

- Osoby, ktére robia przerwe na lunch, maja
wiecej energii w drugiej polowie dnia, co prze-
klada sie na wyzsza produktywno$¢, W firmach
umozliwiajacych positki w trakcie pracy odnoto-
wuje sie spadek absencji chorobowych nawet o 12
proc., a pracownicy jedzacy regularnie osiggaja
0 20 proc. wyzsze wyniki w testach poznawczych.
Dofinansowanie positkéw wplywa tez na redukcje
stresu i og6lna poprawe zdrowia, co w dlugofa-
lowej perspektywie jest kluczowe dla stabilnosci
kadr - mowi Agata Wojnowska.

Réwnie istotny jest aspekt komunikacyjny. Wie-
le firm boryka sie z problemem polegajacym na

tym, Ze pracownicy nie znaja wartosci otrzymy-
wanych dodatkéw pozaplacowych - szacuje sie,
Ze nawet 40 proc. zatrudnionych nie wie, ile war-
te s3 ich benefity. W przypadku karty lunchowej
sytuacja jest klarowna, poniewaz pienigdz jest
widoczny na saldzie karty.

- Pracownik, otrzymujac zasilenie w kwocie
450 z1, widzi realna kwote, ktéra moze przezna-
czy¢ na zakupy. W przeciwienistwie do benefitéw,
ktorych wartos$c bywa abstrakcyjna, karta zywie-
niowa jest traktowana niemal jak cze$¢ wynagro-
dzenia, co ma ogromne znaczenie przy podejmo-
waniu decyzji o pozostaniu w firmie lub zmianie
pracodawcy, zwlaszcza w kontekscie nadchodzacej
dyrektywy o jawnos$ci wynagrodzen - ttumaczy
Agata Wojnowska.

Nowoczesna technologia i elastycznosé
wydatkow

Jak zauwaza ekspertka Up Bonus, wspoélcze-
sna karta lunchowa to rozwiazanie dalekie od
dawnych bonéw papierowych. Jest to zaawan-
sowane narzedzie technologiczne, ktdre moz-
na okresli¢ mianem karty 2.0. Charakteryzuje
sie ona przede wszystkim ogromna elastycz-
noscia co do miejsca i czasu. Pracownik nie jest
przywiazany do konkretnej stoléwki czy jednej
sieci restauracji. Moze zjes¢ obiad na miescie,
ale moze tez zakupi¢ gotowy posilek w sklepie
spozywczym, co jest w pelni akceptowane przez
przepisy. Co istotne, §rodki na karcie zazwyczaj
nie przepadaja z koficem miesigca, lecz prze-
chodza na kolejne okresy, co pozwala na ich ku-
mulacje i wykorzystanie w dogodnym momen-
cie, na przyktad na wieksze zakupy czy bardziej
wystawny posilek.

Jak zauwaza Agata Wojnowska, cyfryzacja tego
benefitu sprawia réwniez, ze jego wdrozenie jest
szybkie i ekologiczne, Wiele firm decyduje sie na
karty wirtualne, ktére eliminuja plastik i pozwa-
1aja na uruchomienie programu nawet w ciggu
kilku dni. Odpowiednie aplikacje oddaja kontro-
le w rece pracownika, ktory moze samodzielnie
sprawdzac saldo, historie transakcji, korzystac¢
z unikalnych rabatéw, a nawet wsparcia asysten-
ta AL bez koniecznosci angazowania dzialu HR
w codzienne problemy techniczne. Karta moze
by¢ réwniez no$nikiem marki pracodawcy po-
przez jej personalizacje, co wzmacnia identyfi-
kacje z firma przy kazdym uzyciu.

Up Bonus

by Upcoop

WELLBEING
ZACZYNA SIE 0D PODSTAW &

Zdrowe nawyki i codzienne wsparcie pracownil
z biznesowym uzasadnieniem.di@firmy:
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