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Předmětem bakalářské práce „Zaměstnanecká penzijní schémata ve vybraných zemích“ je popis zaměstnaneckých schémat ve dvou vybraných zemích Evropské unie. Práce je rozdělena na dvě části. V první části se zabývám teoretickými východisky penzijních systémů a jejich pilířového uspořádání. Druhá část se věnuje popisu 2. pilíře penzijního systému ve Švédsku a Polsku a jejich následnému zhodnocení a případnému doporučení změn.
Annotation

The goal of the submitted thesis: “ Occupational pension schemes in specific countries” is to descripe occupational schemes in two choosen european countries. The thesis has two parts. The first part is concentrated on  teoretical background of pension systems. The second part is focused on description of 2nd pillar of pension system in Sweden and Poland and its evaluation and eventually recommendation for changes.
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Úvod

Podle Světové banky (1997), finanční pokrytí penzijních plánů je úzce spojeno s HDP na osobu a veřejné výdaje na penze rostou exponenciálně s růstem stáří obyvatelstva.
  Problém stárnutí populace i další demografické změny (pokles fertility a prodlužování se střední délky života, a tím změna poměru mezi ekonomicky aktivním a neaktivním obyvatelstvem) jsou hlavními faktory, které činí změny dnes již mnohdy neudržitelných důchodových systémů nevyhnutelné.

Jak uvádí Slaný, Krebs (2004), zatímco v r. 2000 míra závislosti poproduktivních osob k produktivním činila necelých 27%, projekce počítají s jejím zvýšením na 35% v roce 2020 a na 53% v roce 2050.
 Například v Polsku dnes na jednoho důchodce přispívají 4 pracující osoby, v roce 2035 se jejich počet sníží na 2.
Proto v mnoha zemích již proběhly nebo se připravují důchodové reformy. Cílem reforem je současné splnění dvou základních kritérií:

· Poskytnout adekvátní ochranu občanů ve stáří

· Stimulovat nebo alespoň nebránit ekonomickému růstu. 

Tyto důchodové reformy nabývají nejčastěji podobu třípilířového systému důchodového zabezpečení. Zaměstnanecká penzijní schémata tvoří druhý pilíř tohoto systému. Spolu s první a třetím pilířem představují finanční zajištění osob v důchodové věku. Nutnost existence nejen penzijních schémat, ale obecně dalších stupňů důchodového pojištění můžeme ilustrovat opět na příkladu Polska, kde je po odchodu do důchodu možné z 1. pilíře získat pouze 30 - 40% dřívějších příjmů. 
Tato bakalářská práce se bude tedy zabývat konkrétními systémy zaměstnaneckých penzijních schémat ve dvou vybraných zemích Evropské unie. Vybranými zeměmi jsou Polsko a Švédsko a to kvůli jejich výrazné rozdílnosti, např. historického vývoje a hospodářské situace.
První část práce se zaměří na teoretická východiska penzijních systémů obecně a pilířového systému. V druhé části práce bude již konkrétní popis zaměstnaneckých schémat v obou zemích, následovat bude jejich zhodnocení, porovnání  a případné navrhnutí změn.

Cílem této práce je zejména celkový popis zaměstnaneckých schémat v Polsku a Švédsku, jejich následné zhodnocení a případné doporučení změn. Metodami použitými v práci budou indukce a analýza a následná komparace obou systémů schémat.
1 Systém důchodového zabezpečení
Účelem systému důchodového zabezpečení je poskytnutí ekonomického zaopatření  v případě, že jedinec již dále není schopen se uživit. Penzijní systémy plní tuto funkci přerozdělováním příjmů rovnoměrně během života člověka a rozdělováním příjmů mezi jednotlivce.
 Člověk je takto pojištěn proti rizikům vznikajícím pokud je délka jeho života vyšší než průměrná, rizikům invalidity před dosažením penzijního věku a riziku zanechání závislých osob bez podpory. Proto se rozdělování příjmů skládá ne jen ze starobní penze, ale také z invalidních důchodů a pozůstalostních důchodů.

Základní principy, které by měly být uplatňovány při vytváření důchodových systémů uvádí OECD
 pro následující tři v systému zainteresované strany:
· Principy z hlediska zaměstnance:

· Důchodci, kteří již nejsou schopni se sami o sebe postarat tak jako dříve by měli mít přiměřený a konstantní příjem.

· Zaměstnanci, kteří odchází do předčasného důchodu by neměli ztratit penzi, kterou předpokládali, že jim náleží.

· Penzijní podmínky by měly být pro všechny skupiny patřící do systému rovnocenné.

· Měla by existovat určitá míra flexibility, aby zaměstnanci mohli adaptovat svou penzi dle své konkrétní situace.

· Penzijní systém by měl být důvěryhodný, stabilní a zabezpečený, to znamená, že by nemělo dojít ke ztrátě práv náležících účastníkům systému.

· Penzijní systém by měl být jednoduchý a snadno k porozumění a zaručovat očekávanou penzi.

· Pro zaměstnance i zaměstnavatele platí, že systém by měl být obezřetně spravován a data by měla podléhat přísnému zabezpečení.

· Principy z hlediska zaměstnavatele:

· Penze musí být financovány způsobem zaručující adekvátní a předvídatelné náklady.

· Penzijní systém by měl určovat jasný vztah mezi výkonem (měřen příjmy) a penzí.

· Systém musí být dostatečně flexibilní, aby se přizpůsobil ekonomickým, demografickým i jiným změnám.

· Nesmí být možné zvýšit dávky ze systému manipulací ze strany zaměstnanců nebo institucí, které je zaměstnávající.

· Podmínky penzijního systému mají zjednodušit příjímání zaměstnanců.

· Systém má být transparentní a snadno k porozumění.

· Systém by měl být jednoduše a levně spravován.

· Principy z hlediska ekonomiky:
· Penzijní systém by měl podnítit úspory a pracovní činnost.
· Systém nesmí být překážkou pracovní mobility.

· Zaměstnanci i zaměstnavatelé by měli důkladně zvážit cíle, které chtějí svým penzijním schématem dosáhnout.
1.1 Klasifikace penzijních systémů

V následující kapitole bude uvedeno několik možností klasifikací důchodových systémů podle různých kritérií. Jedním z nich je rozdělení podle provozovatele. Tím může být veřejný nebo soukromý sektor. V prvním případě je systém provozován státem a vláda je zodpovědná za výběr příspěvků a výplatu důchodů. U privátních systémů je odpovědnost za výběr příspěvků a výplatu dávek na straně soukromého sektoru. V praxi se jedná buď o penzijní plány organizovány zaměstnavatelem nebo o individuální penzijní účty, na které si občané spoří sami.

Dále můžeme penzijní systémy rozdělit podle druhu financování. Teoreticky lze rozlišit následující zdroje financování systému důchodového zabezpečení
:
· Státní rozpočet
· Příspěvky na důchodové pojištění

· Průběžné financování (systém je označován jako pay-as-you-go, dále jen PAYG)

· Průběžné financování s rezervním fondem

· Fondové financování

Bezděk (2000) dále uvádí penzijní systém s částečným fondovým financováním (jedná se o zkřížení PAYG a plně fondového systému obsahující dva povinné pilíře) a tzv. notional funding, kterému bude věnována pozornost níže.

V případě, kdy finance plynou pouze ze státního rozpočtu a jejich zdrojem jsou daně z příjmu, je uplatněna nejvyšší míra solidarity. Výše důchodů s rostoucím výdělkem klesá a zároveň daňové zatížení roste. 
Pokud jsou zdrojem prostředků příspěvky na sociální důchodové pojištění, míra solidarity je nižší. Výše příspěvků je určena jednotným procentem z dosahovaného výdělku, a to tak, aby celkové příjmy pokryly náklady na důchody v daném období. Je zde potřeba pružných reakcí na potřeby systému, aniž by docházelo k vytváření přebytků u neurčitých položek státního rozpočtu.
Systém PAYG je financován z fondu odděleného od státního rozpočtu, ve kterém se hromadí příjmy z příspěvků. Netvoří se zde ale žádný kapitál, po jehož investování by dané výnosy byly použity ve prospěch účastníků. Tento způsob financování vychází z myšlenky mezigenerační a mezipříjmové solidarity, příslibu budoucí péče a redistribuce. Proto zde existuje i riziko mezigenerační nespravedlnosti a případného politického zneužití. Lidé ekonomicky aktivní občané odvádí příspěvky na sociální zabezpečení, z těchto prostředků jsou vypláceny důchody a dávky součastným penzistům. Tento systém je velmi administrativně nákladný. Neměly by vznikat rozdíly mezi příjmy a výdaji, ale případné deficity musí být dotovány ze státního rozpočtu. Stát tedy nese rizika a systém je odolný vůči případnému úpadku soukromé instituce. Přes odolnost vůči cyklickému ekonomickému vývoji a riziku inflace je citlivý na změnu demografických faktorů. Další nevýhodou je nízká motivace účastníků kvůli slabé vazbě mezi příspěvkem a dávkou a negativní vliv na náklady na trhu práce, kdy platby jsou vnímány jako daň.

Průběžně financovaný systém s rezervním fondem se od běžného PAYG systému liší vytvářením rezerv. Pokud dojde k dosažení přebytku (příspěvková sazba je vyšší než je nutné pro pokrytí nákladů na důchody), je investován na kapitálových trzích a jeho zhodnocení přináší do systému dodatečný výnos. 
Čistě fondově financovaný systém nespoléhá na mezigenerační solidaritu, pojištěnci si vytváří kapitálové rezervy spořením prostředků, které poté použijí na financování svých vlastních důchodů. Je značně závislý na kvalitě institucionálního prostředí
, za výhody můžeme považovat odolnost vůči demografickým změnám a možnost mezinárodní diverzifikace. Naopak nevýhodou je citlivost na vývoj finančních trhů.
Při výběru důchodového systému je mimo způsobu financování důležitý i výběr typu penzijního plánu. Krebs (2010)
 rozlišuje systémy:
· Dávkově definované (dále jen DB)

· Příspěvkově definované (dále jen DC)

· Hypoteticky příspěvkově definované 
Dávkově definovaný systém stanovuje a garantuje každému jednotlivci určitou výši důchodu. Ta se stanovuje na základě pojistně matematických metod a závisí na faktorech jako výše příjmů jedince a počet let účasti v systému, a tedy na  počtu let odvádění příspěvků. Můžeme rozlišit dva typy konstrukce dávek.
 Jednosložková konstrukce udává výši dávky pouze podle dvou výše uvedených faktorů, tedy výše příjmů a počtu let pojištění, v případě dvousložkové konstrukce je část dávky určena pevnou sazbou pokrývající minimální životní náklady a druhá část dávky dána výši příjmů a dobou pojištění. Dochází zde k větší redistribuci příjmů než u příspěvkově definovaného systému. Systém je charakteristický jistotou ohledně výše dávek v případě, že je udržitelný a imunní vůči politickým rizikům, v opačném případě, tedy politických intervencí a dlouhodobé neudržitelnosti systému je výše dávek nejistá. Jednotlivce může motivovat k pozdějšímu odchodu do důchodu a umožnit solidaritu uvnitř generace.
Menší míru jistoty výše budoucích důchodů poskytuje systém příspěvkově definovaný. Výše vyplácených penzí není dána jen velikostí odvedených příspěvků, ale také stavem důchodového systému jako celku, neboť dávka závisí na míře výnosu z investování úspor na kapitálovém trhu. Proto demografické nebo ekonomické změny účastníci systému pobírající dávky mohou pocítit. Financování je tedy založeno na čistě fondovém přístupu. Výše dávek může být na počátku pracovní kariéry nejistá, ovšem ve vyšším věku nejistota klesá. 
Snahou hypoteticky příspěvkově definovaného plánu je zkombinovat výhody PAYG a plně fondového financování. O systém PAYG se jedná z hlediska toků prostředků, a z hlediska výše penze při odchodu do důchodu napodobuje systém plně fondový.
Kombinací těchto dvou rozdělení podle způsobu financování a způsobu určení dávek můžeme rozlišit 4 varianty důchodových systémů:
Tabulka 1: 
Možné varianty důchodových systémů

	
	Průběžně financovaný
	Fondově financovaný

	Příspěvkově definovaný (DC)
	NDC
	FDC

	Dávkově definovaný (DB)
	NDB
	FDB


Zdroj: ŠPIČÁKOVÁ, J. : Charakteristika systémů důchodového zabezpečení ve vybraných státech EU s vazbou na důchodový systém ČR, Diplomová práce. Masarykova univerzita, 2006

NDC neboli systém fiktivních účtů jsou založeny metodě financování tzv. notional funding. Jde tedy o průběžně financovaný důchodový systém s fixní příspěvkovou sazbou. V systému NDC má každý účastník svůj osobní účet, na kterém dochází k hromadění jím odvedených příspěvků a jejich zhodnocování. Výše důchodu je určena celkovými úsporami na účtu a nepřímo závislá na očekávané délce života další generace poživatelů důchodů. Tyto úspory jsou jak již z názvu vyplývá pouze hypotetické, neboť jsou ihned redistribuovány součastným důchodců a na účtech jsou pouze zaznamenány.  Zhodnocení závisí na zákonem stanovené hypotetické míře výnosnosti, míře růstu základu, z něhož jsou příspěvky placeny. V době odchodu do důchodu je počáteční hodnota penze vypočítána vydělením naakumulované hodnoty příspěvků a výnosů faktorem anuity.

NDB systém představuje klasický průběžně financovaný systém (PAYG). Předem garantuje úroveň penzí, proto ho řadíme mezi systémy dávkově definované. Účast osob v tomto systému je povinná a správa systému bývá veřejná. Případné výhody a nevýhody tohoto systému byly diskutovány výše.
Fondově financovaný systém s definovanými příspěvky, FDC, je oproti NDB systému založen na potlačení mezigenerační a mezipříjmové solidarity. Účast osob může být povinná nebo dobrovolná, správa bývá soukromá s garancí státu. Systém nabývá podoby povinných  zaměstnaneckých fondů nebo soukromých pojištění a úspor, v některých případech i s vládním daňovým zvýhodněním. Hlavní výhodou je zásluhovost systému a možnost zhodnocení příspěvků na kapitálových trzích. Systém může mít pozitivní dopad na trh práce, kdy příspěvky jsou chápany jako spoření a tato tvorba úspor může podpořit ekonomický růst. Jedná se ovšem o nevhodný systém pro nízkopříjmové účastníky. Existuje riziko selhání provozující instituce a problémů na kapitálových trzích.

Systém FDB je fondově financovaný dávkově definovaný. Tento systém má podobu zaměstnaneckých plánů, kdy firma nebo celý průmyslový sektor zřizuje penzijní fond pro zaměstnance. 
1.2 Třípilířový systém
Systémy důchodového zabezpečení většiny ekonomicky rozvinutých zemí kombinují výše uvedené možnosti a používají určitou variantu tzv. třípiliřového systému. Tradičně lze penze pilířovým systémem rozdělit podle jejich poskytovatele takto:

· Veřejné penze (zdrojem jsou vládní schémata)
· Zaměstnanecké penze (schémata zřízena zaměstnavateli nebo odbory)

· Osobní penze (zdrojem bývají osobní splátky)

Světová banka
 vytvořila rozdílný rámec a pilíře definovala ne podle poskytovatele penzí, ale podle účastníků systému:
· Nepříspěvkový penzijní pilíř – tradiční přerozdělování

· Příspěvkový pilíř – nucené úspory

· Příspěvkový pilíř – dobrovolné úspory

První pilíř je tedy povinný, vládou spravovaný na bázi systému PAYG a financovaný průběžným způsobem z daní. Chrání starší jedince před absolutní chudobou, garantuje každému minimální příjem ve stáří. Druhý pilíř je také povinný, tradičně byl také veřejně spravován a financován průběžně jako první pilíř, ale stále více zemí přechází, s podporou Světové banky, na způsob fondového financovaní a správu soukromého sektoru. Měl by nabývat podoby povinných úspor, kdy jsou příspěvky poskytovány pouze přispěvatelům, obecně platí, že největší dávky získají ti, kteří přispívají nejvíce. Tyto povinné dva pilíře se liší pouze v tom, jestli jsou dávky vypláceny plošně nebo jsou spojeny s výší příspěvků. Třetí pilíř tvoří dobrovolné úspory pro ty, kteří chtějí být na stáří více chráněni a doplňují tak příjem z prvních dvou pilířů. Jak již bylo zmíněno, první pilíř chrání před absolutní chudobou (životem pod úrovní životního minima) a druhý  a třetí pilíř před relativní chudobou (propadem v životní úrovni odchodem do důchodu).
 (viz Tabulka 2)
Tabulka 2:
Pilíře penzijního zabezpečení

	
	Povinný veřejně řízený pilíř
	Povinný soukromě řízený pilíř
	Dobrovolný pilíř

	Cíle
	Přerozdělování

+

podílové pojištění
	Spoření

+

podílové pojištění
	Spoření

+

podílové pojištění

	Forma
	Plošné nebo majetkově podmíněné nebo minimální záruky
	Osobní spoření nebo zaměstnanecké plány
	Osobní spoření nebo zaměstnanecké plány

	Financování
	Daňové
	Regulované plně fondové
	Plně fondové


Zdroj: JAMES, E.: New system of old age security, 1997
1.2.1 První pilíř
První pilíř by měl podléhat veřejní správě, měl by být daňově financován a dávkově definovaný a měl by se soustředit na přerozdělování. Toto doporučení Světové banky je založeno na mínění, že zmírnění chudoby je žádoucí sociální jev, a že přerozdělování jednoznačně vyžaduje veřejné financování a kontrolu.
Dávky mohou být plošné pro všechny nebo podle celkové doby zaměstnání jako je tomu v Argentině nebo Velké Británii, nebo určeny na základě potřebnosti (Austrálie), nebo zaručovat minimální penzi (Chile). Financování lze zajistit buď z všeobecného důchodového fondu s univerzálním pokrytím (tento způsob bývá využíván v průmyslově vyspělých zemích) nebo z daní z příjmů (ve většině rozvojových zemí).
Světová banka ve své zprávě z roku 1994 zdůrazňuje: „Potřeba prvního pilíře je zejména v ochraně proti absolutní chudobě ve stáří. Vlády by měly poskytovat plošné penze pro všechny osoby penzijního věku, bez ohledu na příjem, bohatství a dřívější zaměstnanost. Toto ovšem hlavně s ohledem na státní rozpočet nedělají. Často poskytují dávky z prvního pilíře pouze těm, kteří přispívají do pilíře druhého. Tím ze systému vylučují nízkopříjmové jedince, jako jsou například pracovníci v zemědělství, domácí ošetřovatelé nebo sloužící..“

V některých případech vlády odpírají penzijní dávky z 1. pilíře dokonce i těm, kteří do druhého pilíře přispívají. Pro zjištění potřebnosti prostředků z 1. pilíře lze použít tzv. means-tests a asset-tests, tedy průzkumy majetkových poměrů. Tato politika ovšem přináší negativní důsledky:
· ztráta administrativní jednoduchosti programu, růst administrativních nákladů i příležitostí pro korupci 
· tyto průzkumy odrazují od spoření i od pokračování v zapojení do pracovního procesu i ve stáří 
· přípěvky jsou charakterizované jako sociální dávky a tím odrazují i oprávněné žadatele.
V mnoha, převážně rozvojových zemí, je financování prvního pilíře značně problematické. Setkávají se s odporem ze strany daňových poplatníků při výběru daní. Existují dvě možnosti řešení:

· šíře působení prvního pilíře bude omezena pracovní neschopností jedinců
· použitím takových means-tests, ale takových, které neoznačí příjemce dávek za „chudáky“ a nebudou odrazovat od spoření a práce.

1.2.2 Druhý pilíř
V mnoha rozvojových i industrializovaných zemích je druhý pilíř veřejný dávkově definovaný PAYG financovaný z daní z příjmů. Světová banka prosazuje změnu na fondový příspěvkově definovaný systém (FDC).  Jsou možné i transformace druhého pilíře na nefondový dávkově definovaný systém, jako k tomu došlo například ve Švédsku, kde každý jedinec má svůj individuální účet, na který jsou připisovány jeho příspěvky a úroky. Tento systém, ale přesto zůstává PAYG a je označován jako zaměstnanecké plány.
 Zaměstnavatelé i odborové svazy tradičně upřednostňují fondové dávkově definované systémy. Existence fondů sebou vždy nese rizika nedostatečných prostředků k financování dávek kvůli fluktuacím na finančních trzích, ovšem ty jsou neseny právě zaměstnavateli spíše než jednotlivými pracovníky, proto i pro ně je FDB systém přitažlivý. 
Druhý pilíř by měl být založen na systému FDC a tedy:

· povinný

· příspěvkově definovaný

· plně fondově financovaný

· soukromě řízený

Povinnost účasti v tomto pilíři je dána zejména z již výše zmíněného důvodu krátkozrakosti občanů, kteří si během produktivního věku dobrovolně nenaspoří dostatek prostředků pro stáří a tak se z nich může stát břímě pro společnost. Účast může být nařízená vládou nebo zaměstnavatelem či odbory. 
Přechod z dávkově na příspěvkově definovaný systém spočívá v úzkém propojení příspěvku a dávky a je obvyklé, že se výnosy z příspěvku pro každého jedince liší. DC plány pravděpodobně odradí osoby od předčasného odchodu do důchodu a přirozeně tak zvýší důchodový věk i bez politických zásahů. Toto propojení také odrazuje od snahy vyhnout se placení příspěvků, protože ty už nejsou občany považovány za daně. Jediná možnost úniku ze schématu představuje přechod k soukromému podnikání. Ti, kteří se takto vyhnou pociťují břemeno tohoto jednání osobně ve formě nižších dávek a nepřenášejí ho na ostatní. 
Pro změnu na plně fondově financovaný pilíř existuje několik důvodů. Za prvé, vlády nebudou v pokušení se zavazovat k nerealistickým dávkám, jaké byly slibovány při zavádění PAYG schémat a nebude docházet k vytváření obrovských fiskálních zatížení státního rozpočtu. Plně financovaný systém zmírní budoucí zvyšovaní daní. Druhým důvodem je předcházení nepřiměřeně velkým mezigeneračním transferům nebo jejich úplnému odstranění. V nefondových systémech se přesuny odehrávají automaticky často nechtěným způsobem, kdy výhody získají bohatí lidé ze starší generace na úkor chudých v další generaci. Jako třetí důvod je uvedeno, že fondové financování druhého pilíře povede k dlouhodobé tvorbě národních úspor a tím k růstu produktivity, budoucí produkce a spotřeby.

Soukromě řízené systémy bývají téměř vždy fondové. Jednak protože soukromé společnosti mohou zkrachovat a oddělený fond může důchodce před tím ochránit, jednak kvůli existenci daňových zvýhodnění. Zastánci veřejně řízených systémů poukazují na to, že vláda daně neplatí a zkrachovat nemůže.
 Proč tedy soukromě spravované? Zejména kvůli tomu, že investiční strategie je tak podřízena spíše ekonomickým než politickým cílům, čímž dochází k lepší alokaci zdrojů a přináší větší výnosy z úspor. V neposlední řadě pomáhají státům k rozvoji finančních trhů. Volný přístup vlád k těmto fondům může způsobit velké dluhy a plýtvání s prostředky, neboť i když je součastná vláda fiskálně zodpovědná, budoucí být nemusí. Soukromě řízené fondy fungují v silně konkurenčním prostředí, čím se zvyšuje rozsah i kvalita poskytovaných služeb. Fondy těží z možnosti investiční diverzifikace, včetně mezinárodní, čím zvyšují výnosy z prostředků fondů a snižují rizika. Soukromé fondy mohou mít formu soukromých schémat, kdy si každý pracovník vybere investičního správce (jako v Chile nebo Argentině) nebo  zaměstnaneckých schémat, kdy vybírá zaměstnavatel nebo odbory (toto schéma funguje například v Austrálii, Švýcarsku nebo v Nizozemí.

1.2.3 Třetí pilíř
Dobrovolné spoření tvoří třetí pilíř penzijního systému. Nabízí dodatečný důchodový příjem pro ty, kteří mají prostředky a chtějí si šetřit více. Může mít formu komerčního životního pojištění, spoření, aktiv, pohledávek, nemovitostí atd. 
Třetí pilíř je dobrovolný a tedy soukromě spravovaný a téměř vždy fondově financovaný. Prostředky z něj nemusí být použity v budoucnu jako penze, ale mohou být vypláceny paušálně při dosažení určitého věku.
Někdy bývají pro dobrovolné spoření poskytovány daňové stimuly ze strany státu. Otázkou je, zda by to takto mělo být. To záleží na tom, zda jsou tyto stimuly v souladu s celkovou daňovou politikou státu, protože některé úlevy na důchodové účty mohou vést k posunu majetku bez čistého nárůstu úspor jednotlivce ani ekonomiky jako celku.

2 Švédsko
2.1 Původní důchodový systém a důvody reformy
Švédsko je typickým představitelem skandinávského modelu sociálního zabezpečení. Jako všechny vyspělé země i Švédsko čelí problematice stárnutí populace a finanční neudržitelnosti
 a bylo nuceno přistoupit k reformě penzijního systému. Ta byla platná od 1.1.1999. Systém je povinný pro všechny osoby v zemi žijící nebo pracující. Mezi hlavní příčiny reformy jsou uváděny tyto
:

· citlivost na změny ekonomického růstu kvůli indexaci důchodů podle vývoje cen, nikoliv podle vývoje reálných mezd

· citlivost na demografický vývoj (růst počtu lidí důchodového věku a tím čerpání rezervního důchodového fondu, zejména po roce 2010, kdy budou odcházet do důchodu silné populační ročníky narozených ve 40. letech)

· finanční nestabilita

· nespravedlivá redistribuce příjmů.

Švédská reforma si kladla 4 základní cíle. Prvním cíle byla spravedlnost systému, tak aby dva lidé, kteří platili stejné pojistné a kteří odejdou do důchodu ve stejném roce a věku, měli nárok na stejné dávky. Druhým cílem byla finanční stabilita systému, který musí spolehlivě čelit tlakům kvůli rostoucím průměrné délce života, nižší porodnosti a dalším demografickým a ekonomickým změnám. Třetím cílem byl požadavek transparentní redistribuce prostředků a čtvrtým vytvoření finančních úspor, které budou spravovány soukromými finančními institucemi.

Původní systém před rokem 1999 byl průběžně financovaný a dávkově definovaný. Dávka byla tvořena dvěma částmi: rovná základní penze (folkpension) a složka doplňující dávky tzv. ATP (allmän tilläggspension), odvozená od výše příjmů a počtu odpracovaných let. Základní dávka byla vyplácena všem penzistům bez ohledu na jejich předchozí příjmy (dosahovala výše přibližně 20% průměrné mzdy) a byla financována z daňových příjmů a částečně z příspěvků zaměstnavatelů. Dávky ATP byly financovány pouze z příspěvků, pro její získání v plné výši bylo nutné odejít do důchodu v 65 letech po 30 letech platby příspěvků. Existovala možnost předčasného (v 61 letech) i pozdějšího odchodu do důchodu. 

2.2 Pilířové uspořádání
Reformou na konci 90. let byl nahrazen všeobecný důchod s pevnou dávkou a dávkou odvozenou od příjmů, dvěma typy příspěvkově definovaných schémat, FDC, kdy jde 14% příspěvků na individuální finanční účty a NDC, kam proudí zbylých 86% příspěvků. Na rozdíl od původního systému se tento nevztahuje na invalidní a pozůstalostní důchody. Systém důchodového pojištění je založen na třech pilířích, první dva pokrývají všechno ekonomicky aktivní obyvatelstvo a třetí doplňkový dobrovolný pilíř. 

První pilíř

Povinný státní pilíř  důchodového systému byl rozdělen na dvě části. První část svými vlastnostmi odpovídá systému NDC, je tedy průběžně financovaný příspěvkově definovaný a dávky jsou odvozeny od celoživotních příjmů od 16 let věku. Do tohoto schématu plynou příspěvky ve výši 16% započitatelných příjmů, polovinu tedy 8% odvádí zaměstnavatel .

Minimální věková hranice pro odchod do důchodu je 61 let. Nicméně věk odchodu do důchodu může být upraven kolektivní smlouvou  a takto byl pro většinu zaměstnanců stanoven na 65 let. Systém také zajišťuje základní zabezpečení ve formě zaručeného důchodu , který garantuje minimální spotřební standard pro důchodce s žádnými nebo nízkými důchody odvozenými od příjmů a který je financován ze všeobecných daňových příjmů. Plný zaručený důchod je vyplácen lidem po 40 letech pobytu v zemi od věku 65 let. 
Výše důchodu je vypočítána vydělením celkové částky příspěvků faktorem anuity, který představuje naději dožití v daném roce (bez rozdílu pohlaví) a výnosovou míru 1,6% (předpokládaná míra růstu reálných průměrných příjmů). Dávky jsou indexovány podle vývoje spotřebitelských cen a podle odchylky reálného růstu mezd od výnosové míry.
Druhá část prvního pilíře je FDC schéma, tedy povinné fondově financované schéma. Příspěvky do schématu jsou ve výši 2,5% započitatelných příjmů (polovinu hradí zaměstnavatel). Výše dávek i podmínky nároku na ni jsou stejné jako u NDC schématu.
V rámci tohoto schématu je každému zaměstnanci založen individuální účet, na kterém jsou shromažďovány jeho příspěvky. V roce 2000 si každý občan mohl vybrat jeden nebo i více fondů, kde budou jeho příspěvky akumulovány. Finanční prostředky u fondů jsou kapitalizovány a v důchodovém věku vypláceny jako starobní penze. Fondy jsou soukromé i státní. Účty a transakce jsou spravovány státem a investice zajišťuje soukromá sféra.

Druhý pilíř
Druhý pilíř švédského důchodového systému tvoří fondově financované zaměstnanecké pojištění, tzv. zaměstnanecká penzijní schémata.
Třetí pilíř

Dobrovolný pilíř doplňkových penzí je tvořen daňově zvýhodněným individuálním penzijním spořením. Spoření může být uskutečňováno formou tradičního životního pojištění, životního pojištění vázaného na investiční fondy nebo prostřednictvím individuálního penzijního účtu.

2.3 Zaměstnanecká penzijní schémata

Zaměstnanecké penzijní plány tvoří ve Švédsku 2. pilíř důchodového systému. Jsou vyjednávány mezi partnery na trhu práce a jsou založeny na celostátních kolektivních smlouvách mezi zaměstnavateli a zaměstnanci. Pokrývají okolo 90% pracovní síly, z toho přibližně 80% výdělečně činných osob pokrývají 4 největší schémata. 
Tato schémata jsou povinná v tom smyslu, že musí být implementována všemi zaměstnavateli, na které se smlouva vztahuje. Zaměstnavatel, na kterého se kolektivní smlouva nevztahuje, se systému může účastnit dobrovolně. Pro zaměstnance je účast ve schématu povinná, i když se zaměstnavatel rozhodl účastnit dobrovolně. Mezi hlavní zaměstnanecké penzijní schémata ve Švédsku patří plány ITP, jeho doplňkový plán ITPK a SAF - LO (dříve STP) pro zaměstnance soukromého sektoru a PA - 03 a KAP – KL (dříve PFA) pro státní zaměstnance. Navíc existují další penzijní schémata speciálně pro zaměstnance bankovního a pojistného sektoru a pro družstva. (Tabulka 3)
Penzijní schéma mohou pro své zaměstnance založit zaměstnavatelé ať už samostatně nebo skupinově. Tyto plány, i když nepodléhají kolektivním smlouvám jsou uspořádány podobně jako schémata ITP nebo SAF-LO a poskytují podobné dávky.

Tabulka 3:
Počty zaměstnanců v jednotlivých schématech v roce 2005
	Zaměstnanecké penzijní schéma
	Počet účastníků schématu
	Procento pracovní síly

	ITP
	700 000
	16,4 %

	SAF – LO
	1 831 000
	43 %

	PA - 03
	853 000
	20 %

	KAP - KL
	256 000
	6 %

	Zaměstnanci bankovního a pojistného sektoru
	130 000
	3 %

	Celkový počet účastníků schémat
	3 770 000
	88,4 %


Zdroj: Palmer, E.: The Market for Retirement Products in Sweden, 2008
Schémata jsou financována příspěvky zaměstnavatelů, u příspěvkově definovaných schémat jsou příspěvky 2-5% mezd, u dávkově definovaných schémat bývají příspěvky vyšší a pojistně – matematicky stanovené. Příspěvky hradí pouze zaměstnavatel. Správa penzijního pojištění bývá převedena na externího správce (pojišťovnu). Životní pojišťovny také penze ze zaměstnaneckých schémat vyplácejí. Ve většině schémat jsou penze vypláceny měsíčně, v některých schématech existuje možnost volby, zda budou penze vypláceny v menších částkách po zbytek života nebo v částkách vyšších v prvních letech důchodu. 

Tabulka 4 strnuje výši příspěvků a minimální věkovou hranici pro účast v jednotlivých švédských zaměstnaneckých penzijních schémat.

Tabulka 4: 
Výše příspěvků a věková hranice

	Plán
	Způsob financování
	Výše příspěvku
	Věková hranice

	PA - 03
	DB
	
	28

	
	DC
	2 – 2,5% hrubé mzdy
	23

	KAP – KL
	DB
	
	28

	
	DC
	4,5% hrubé mzdy
	21

	SAF – LO
	DC
	3,5% hrubé mzdy
	21

	ITP
	DB
	
	28

	
	DC
	2% hrubé mzdy
	28

	ITP (od roku 2007)
	DC
	4,5% hrubé mzdy
	25


Zdroj: Vidlund, M.: Pension contribution level in Sweden, 2009

Důchodový věk je 65 let pro muže i pro ženy. Obvykle ve schématech existují horní věkové hranice pro odchod do důchodu a pro ukládání příspěvků. Předčasný důchod bývá povolen, ale s odpovídajícím snížením penzijních dávek.
Financování zaměstnaneckých penzí může být zajišťováno:

· formou životního pojištění – dochází k převodu plnění závazku zaměstnavatele na životní pojišťovnu

· tvorbou penzijních rezerv (tzv. book reserves) – prostředky jsou zaměstnavatelem umístěny na samostatný účet v rozvaze, za poskytování penzijních dávek je vždy zodpovědný zaměstnavatel

· vytvořením penzijního fondu – umístění prostředků do zaměstnavatelem založeného fondu pro budoucí výplaty penzí, odpovědnost za závazky zůstává na zaměstnavateli.

Jednou z možností pojištění je uzavření smlouvy s vzájemnou pojišťovací společností Alecta. Pojišťovna poté spravuje výběr příspěvků, aktiva i výplatu dávek. Volba této pojišťovny byla do roku 2007 povinná pro ITP plán. U zaměstnaneckého penzijního schématu SAF-LO je nejčastěji uzavírána smlouva s pojišťovnou AMF.
Pokud zaměstnavatel zajišťuje důchodové pojištění vytvářením penzijních rezerv, musí se zaregistrovat u Penzijního registračního institutu PRI, organizace založené a spravované konfederací švédských podniků a federací zaměstnanců v průmyslu a službách. PRI vypočítává penzijní závazky a odpovídající finanční rezervy a provádí správu těchto rezerv. Vyplácí penze důchodcům, které jsou hrazeny zaměstnavateli. Tuto možnost si zvolilo asi 35% zaměstnavatelů podléhajících plánu ITP. Jde především o středně velké a velké podniky, neboť zde existuje požadavek dostatečné solventnosti firem.

Plán může být také realizován formou penzijního fondu, ten je nezávislým právním objektem odděleným od zaměstnavatele. Tato forma je volena zejména u dávkově definovaných plánů. Vyplácí finanční prostředky zaměstnavatelům, kteří jsou zodpovědní za vyplácení důchodových dávek. Správní rada nadace musí mít stejné zastoupení představitelů zaměstnavatelů i zaměstnanců.

Pokud mají schémata formu penzijních pojištění nebo penzijních rezerv, dohlíží na ně Úřad finančního dohledu (Finansisinspektionen), pokud mají formu penzijních nadací, dohlížejí místní regionální rady. Úřad finančního dohledu je na státu nezávislou institucí. Provádí dohled především zkoumáním dodaných dokumentů a prováděním pravidelných kontrol v institucích. Pokud je to nutné, může učinit kroky k ochraně práv pojištěnců, například pojišťovně odejmout licenci, omezit nebo zakázat dispozici s aktivy finanční instituce atd. Za Úřad finančního dohledu je odpovědné Ministerstvo financí. Na penzijní fondy dohlíží Garanční fond.
Přenos důchodových práv mezi nositeli pojištění je možný pouze pokud to umožňují kolektivní dohody. Pokud při změně zaměstnání nedojde zároveň ke změně sektoru zaměstnání, který je pokryt jiným zaměstnaneckým penzijním schématem než sektor původní, jsou důchodová práva plně přenositelná, v opačném případě přenositelná nejsou a jejich zachování je zajištěno buď zahrnutím doby předchozího pojištění nebo tzv. redutovaným pojištěním. Toto redutované pojištění znamená, že důchodová práva a penzijní nároky jsou zachována a valorizována v původním schématu a nejsou přenášena mezi různými zaměstnaneckými schématy. Po odchodu do penze může být tedy dávka vyplácena souběžně z více zdrojů. Odchodem účastníka schématu ze Švédska důchodové nároky nezanikají, ovšem nemohou být převedeny do jiné země. Výjimku tvoří euroúředníci, jejich penzijní nároky mohou být převedeny do jiného penzijního schématu v rámci EU. 
  
Úmrtím účastníka po odchodu do důchodu, tedy v době pobírání dávek, jeho penzijní nároky zanikají. Pokud účastník zemře ještě před touto dobou, část nashromážděných příspěvků je vyplácena jeho rodině jako pozůstalostní penze.

Životní pojišťovny i penzijní instituce musí povinně poskytovat veškeré informace o plánech a o vlastní finančních situaci. Hlavní správní orgán ve veřejném sektoru je SPV (Statens Pensionverk), pro zaměstnance regionální správy je to pak KPA, a v případě státních zaměstnanců FSO. 

U všech plánů s výjimkou ITP platí, že aktiva související s příspěvkově definovanými penzemi musí být pojišťovnou držena zcela odděleně od aktiv zaměstnavatele. Příspěvky do schémat jsou daňově odpočitatelné až do 35% hrubé mzdy zaměstnance. Vyplácené dávky jsou zdaněny jako běžný příjem.
Žádný z následujících hlavních švédských penzijních plánů se nevztahuje na osoby samostatně výdělečně činné, ty si mohou dobrovolně dle svého uvážení založit osobní penzijní spoření nabízené bankami nebo pojišťovacími společnosti.
2.3.1 PA-03

Nejnovější státní zaměstnanecké schéma je označováno jako PA-03. Spolu se staršími  plány PA-91 a 74 pokrývaly v roce 2005 téměř čtvrt milionu státních zaměstnanců. Tento plán se vztahuje na většinu státních zaměstnanců narozených po roce 1942 a některé další kategorie zaměstnanců. Penze jsou z části dávkově a z časti příspěvkově definované. 
Zaměstnanecké penzijní schéma PA-03 pokrývá všechny státní zaměstnance ústřední správy od věku 18 let. Žádné zdroje financování neplynou od zaměstnanců, příspěvky jsou placeny pouze zaměstnavateli. Liší se pro každého zaměstnance podle různých hledisek jako např. věk, platová třída. To platí pro všechny účastníky plánu od 23 let věku. 

Za správu příspěvkově definovaného přijatého pojistného je zodpovědná společnost Kăpan Pensioner. Ta příspěvky rozděluje do 5 různých penzijních plánů, které se mohou lišit podmínkami vyjednanými mezi místními zaměstnavateli a odborovým svazem, například výší příspěvků (2-2,5%). Kăpan Pensioner také spravuje ve zvláštním plánu příspěvkově definovanou část pojistného pro zaměstnance Švédské pošty.

Hospodaření s aktivy jednotlivých plánů zajišťuje pojišťovací společnost, kterou si zaměstnanec vybere. Výběr je organizován SPV, ti kteří si pojišťovnu nezvolí jsou umístěni k FSO. Neexistuje žádné rozhodné období nebo čekací lhůta  a pojištěnci nabývají všech svých práv okamžitě a v plné výši.  Důchodový věk je 65 let pro muže i pro ženy. Horní věková hranice pro akumulaci příspěvků je rovněž 65 let, horní hranice pro odchod do důchodu v tomto schématu neexistuje.
Jak již bylo zmíněno výše, zaměstnanecké penzijní schéma PA-03 je kombinací příspěvkově a dávkově definovaného plánu. Do příspěvkově definované části plyne 2-2.5% mzdy. Plně dávkově definovaná část penze je možná po 30 letech zaměstnání podle roku narození (nižší pro mladší ročníky) a rovná se:

· 10% mzdového  základu
 až do 7,5 násobku základní příjmové částky

· 60% základu z rozmezí od 7,5 do 20 násobku základní příjmové částky 

· 30% základu z rozmezí od 20 do 30 násobku základní příjmové částky.
Součástí plánu PA-03 nejsou pozůstalostní důchody, ovšem invalidní důchody ano. Pokud pojištěnci vznikne nárok na příspěvky od Sociální pojišťovny, dostane také invalidní důchod. Ten se rovná:

· 21% předchozího platu až do 7,5 násobku cenové základní částky

· 81% předchozího platu od 7,5 do 20 násobku cenové základní částky

· 40,5% předchozího platu od 20 do 30 násobku cenové základní částky.
2.3.2 KAP-KL

V roce 2006 byl zaměstnanecký penzijní plán PFA nahrazen plánem KAP-KL. Hlavní principy se od původního plánu nijak neliší, stále kombinuje příspěvkově a dávkově definované penzijní schéma pro zaměstnance regionální správy (zaměstnance magistrátů, městských a obecních úřadů, krajských a okresních výborů, a regionálních společnostní). Hlavním správním orgánem je KPA, zaměstnanecký penzijní ústav, ten spravuje asi 80% penzí zaměstnanců regionální správy, tj. 1 milion pojištěnců. 
Pojištěnci mohou investovat své příspěvky do pojišťovny dle svého výběru. Dávkově definovaná část plánu pokrývá regionální zaměstnance od 28 let věku a příspěvkově definovaná od 21 let věku, ti přispívají 3,5 - 4,5% platu každý měsíc. Od roku 2010 byla výše příspěvků sjednocena na 4,5% hrubé mzdy. Aktiva schématu jsou spravována pojišťovnou dle výběru pojištěnce, pokud si nevybere, je automaticky umístěn k KPA. 
Zaměstnanci nabývají práva účastnit se schématu až po 3 měsících od začátku pracovního poměru. Minimálně věk pro odchod do důchodu je jako v předchozím plánu také 65 let bez rozdílu pohlaví. V KAP-KL schématu je určen také maximální věk pro odchod do důchodu a ten činí 67 let věku. Horní věkový limit pro akumulaci příspěvků je 65 let. 
V dávkově definované části plánu je plná penze uznána po 30 letech zaměstnání a je rovna:

· 10% mzdového základu do 7,5 násobku základní příjmové částky

· 55% mzdového základu od 7,5 do 20 násobku základní příjmové částky
· 37,5% mzdového základu od 20 do 30 násobku základní příjmové částky.

Pro příspěvkově definovanou část platí, že nahromaděný kapitál je transformován do celoživotní rentabilní penze, nebo může být vyplácen kratší dobu, 5 nebo 10 let. Na rozdíl od plánu PA 03 zde neexistují invalidní dávky, ale existují pozůstalostní dávky. Ty mohou být vypláceny dospělé osobě jako vdovská penze nebo sirotčí (dítěti do 12 let). 
2.3.3 SAF-LO

Jeden ze dvou zaměstnaneckých schémat pro zaměstnance soukromého sektoru je SAF-LO plán. Pokrývá zaměstnance pracující v sektoru švédské konfederace odborových svazů, tj. námezdní pracovníky a dělníky. Byl založen v roce 1999 kolektivní smlouvou mezi konfederací švédských podniků (SAF) a konfederací odborových svazů (LO) jako příspěvkově definované fondově financované schéma. Plán SAF-LO je nástupcem po plánu STP, ten byl postupně rušen v letech 1996-1999. 

Pojištění je uskutečňováno prostřednictvím smlouvy s pojišťovnou, kterou si každý účastník plánu SAF-LO sám vybere. Poté musí informovat o své volbě tzv. Fora, samostatnou instituci založenou a spravovanou konfederacemi SAF a LO. Fora uzavírá pojistné smlouvy se zaměstnavateli a je zodpovědná za výběr a distribuci příspěvků a jménem pojišťovny vyplácí dávky důchodcům. Každoročně musí také svým členům poskytovat informace o stavu a vývoji jejich aktiv a o administrativních poplatcích pojišťovně.
Plán se vztahuje na zaměstnance narozené po roce 1932 vč. vždy od 21 let věku. Příspěvky činí 3,5% mzdy. Za správu aktiv zaměstnaneckého penzijního plánu je zodpovědná jimi vybraná pojišťovna. Pojištěnec, který si nezvolí správce je automaticky přiřazen k zaměstnanecké penzijní pojišťovně AMF Pension. I bez změny zaměstnavatele je v tomto schématu možná změna pojišťovny, a to jednou ročně. Ovšem aktiva investována před rokem 2004 nejsou při změně pojišťovny přenášena, proto účastník plánu může mít aktiva u více pojišťoven. V takovémto případě jsou poté penze vypláceny z různých zdrojů. 
Důchodový věk zůstává i v tomto plánu 65 let pro muže i ženy. Tento věk je také horní hranicí pro akumulaci příspěvků. Odchod do důchodu v pozdějším věku není možný. SAF-LO je příspěvkově definované schéma, kde je nashromážděný kapitál přeměněný v doživotně splatnou penzi. Existuje zde také možnost vyplácení penze během kratší doby, ne však méně než 5 let. 
Pozůstalostní důchod má podobu roční renty po dobu 5 let, ta je určena buď z nahromaděného kapitálu zesnulého nebo ze základní částky. Invalidní dávky součástí zaměstnaneckého penzijního schématu SAF-LO nejsou.
2.3.4 ITP

Zaměstnanecké penzijní schémata ITP je určeno jako dávkově definovaný plán, doplněný o příspěvkově definovanou část ITPK. V roce 2007 byl změněn na příspěvkově definovaný. Tato změna se dotkla účastníků plánu narozených po roce 1979 vč. 
Nejprve se budeme zabývat dávkově definovanou částí plánu, tedy schématem ITP. Ten vznikl kolektivní smlouvou mezi konfederací švédských podniků a federací zaměstnanců průmyslu a obchodu. Pokrývá zaměstnance soukromého sektoru průmyslu a služeb od věku 18 let, starobní a pozůstalostní pojištění začíná v 28 letech a invalidní v 18 letech.
Výše příspěvků se značně liší pro každého pojištěnce podle věku, platu a dalších hledisek. Tak jako i v ostatních zaměstnaneckých schématech nejsou aktiva přenášena při změně zaměstnavatele, pokud se účastní stejného plánu jako zaměstnavatel předchozí. Důchodový věk je roven 65 rokům pro všechny zaměstnance bez rozdílu pohlaví, horní věková hranice pro akumulaci příspěvků je také 65 let a pro odchod do důchodu 70 let.
Plné penze je možné dosáhnout po 30 letech zaměstnání. Dávky jsou poskytovány v různých sazbách v závislosti na výši platu a jsou rovny:

· 10% mzdového základu až do výše 7,5 násobku základní příjmové částky
· 65% mzdového základu z rozmezí od 7,5 do 20 násobku základní příjmové částky
· 32,5% posledního platu z rozmezí od 20 do 30 násobku základní příjmové částky.
Vdovský pozůstalostní důchod je vyplácen po zesnulém partnerovi pokud se bylo manželství uzavřeno před 60 rokem života, nebo pokud trvalo alespoň 5 let po 60 roce. Plná pozůstalostní penze je rovna:

· 32,5% mzdy zemřelého pokud byla mezi 7,5 až 20 násobkem základní příjmové částky
· 16,25% mzdy zemřelého pokud byla mezi 20 a 30 násobkem základní příjmové částky. 

Pokud byla mzda zemřelého do 7,5 násobku základní příjmové částky, není vyplácena žádný pozůstalostní důchod.
Sirotčí pozůstalostní důchod je vyplácen sirotkům do 20 let věku a jeho výše záleží na celkovém počtu pozůstalých dětí a zda je druhý rodič naživu. 
Na invalidní důchod mají nárok účastníci schématu pokud mají alespoň 18 let a měli sníženou způsobilost po dobu minimálně 90 po sobě jdoucích dnů nebo 105 dnů v předchozím roce. Invalidní důchod je roven:

· 15% předchozího platu až do výše 7,5 násobku základní příjmové částky
· 65% předchozího platu až do výše 20 násobku základní příjmové částky
· 32,5% předchozího platu až do výše 30 násobku základní příjmové částky
.

Pokud jsou penze zajišťovány formou životních pojištění, aktiva musí být držena pojišťovnou Alecta. Alecta je povinna každoročně  pojištěncům výpis obsahující informace s odhady penzí nebo v případě změny za strany zaměstnance, například platu nebo zaměstnavatele.
ITPK je doplňkový příspěvkově definovaný plán ke schématu ITP. Založen byl také kolektivní smlouvou mezi konfederací švédských podniků a federací zaměstnanců v průmyslu a službách. Původní účel bylo financování předčasných důchodů. Týká se zaměstnanců soukromého sektoru od 18 let věku. Součástí tohoto penzijního schématu nejsou ani pozůstalostní ani invalidní důchody. 
Každý člen plánu ITP se automaticky stává účastníkem i ITPK. Pojištění je realizováno pojišťovnou dle vlastního výběru, pouze pokud rozhodnutí realizováno není, je účastník pojištěn u Alecty. Vybraná pojišťovna vykonává správu příspěvků a výplatu dávek. 
Příspěvek zaměstnavatele činí 2% mzdy a to od 28 let věku zaměstnance. Pokud se účastník plánu ITP (ITPK) rozhodne pro pojišťovnu Alecta, správa aktiv je na této instituci. Pokud je zvolena jiná pojišťovna, nemusí správu svých aktiv nechat zcela na ni, ale může je investovat do investičního fondu dle svého uvážení.
Pojišťovnu je možné změnit bez omezení. Vzhledem k tomu, že aktiva přenášena nejsou, účastník ITPK plánu je tak může mít u více pojišťovacích institucí. Dávky jsou vypláceny během pevně dané doby. Nejčastěji to bývá 5 let (mezi 65 a 70 rokem života), ale tato doba může být prodloužena nebo přesunuta, nejvíce však na 70 rok věku pojištěnce.
Jak již bylo řečeno výše, byly plány ITP a ITPK sjednoceny do jednoho příspěvkově definovaného penzijního schématu. Toto nové schéma poskytuje důchody účastníkům narozených po roce 1978. Důchodové pojištění začíná účastníkům od 25 let, ne od 28 let jak tomu bylo dříve. Celkový příspěvek je rovem 4,5% hrubé mzdy. 
Aby získal účastník plnou penzi musí odpracovat nejméně 30 let. Důchodový věk zůstává 65 let pro muže i ženy. 

3 Polsko
3.1 Původní důchodový systém a důvody reformy
Hlavním důvodem pro přípravu reformy důchodového systému byla finanční neudržitelnost systému stávajícího. Náklady na důchody dosahovaly v 90. letech až 16% HDP. Rychle vzrůstal počet penzistů (zejména invalidních), protože do důchodového věku začínali dospívat občané narozeni během poválečného „baby-boomu“ a byly rozšířeny možnosti odchodu do předčasných důchodů, zejména kvůli snaze snížit vysokou nezaměstnanost, která v té době dosahovala dvouciferných hodnot. Dalšími důvody nepříznivého vývoje byla neúměrná valorizace, vysoký podíl důchodů vůči mzdě, existence rozsáhlých preferencí, nízký důchodový věk atd.

Cílem reformy zahájené v roce 1999 bylo „vytvořit transparentní a finančně stabilní systém, který vydrží demografické a ekonomické tlaky při zaručení nejvyšší možné úrovně dávek pro budoucí generace.“
 Tohoto cíle mělo být dosaženo diverzifikací různých forem financování v rámci třípiliřového systému.

Před rokem 1999 byl polský důchodový systém financovaný na bázi PAYG s fixní příspěvkovou sazbou placenou zaměstnavateli a v případě potřeby dotován ze státního rozpočtu. Příspěvková sazba činila 45% z hrubé mzdy, pro zaměstnance v zemědělství, ozbrojené složky a soudce existovaly a stále existují oddělené důchodové soustavy. Penze byly založeny na dávkově definovaném systému. Dávky se skládaly ze tří částí, první byl paušální příspěvek ve výši 24% z průměrné mzdy v ekonomice (jednalo se tedy o pevnou částku, kterou obdržel každý důchodce), druhou část tvořilo 1,3% vyměřovacího základu
 za každý rok přispívání do systému a třetí 0,7% vyměřovacího základu za každý nepříspěvkový rok (například roky studia, vojenské služby nebo mateřské dovolené). 

Systém důchodového zabezpečení byl v Polsku spravován Úřadem sociálního pojištění (ZUS – Zaklad Ubezpieczeń Społecznych). Minimální důchod byl stanoven na úrovni 35% průměrné mzdy, nemohl ovšem přesáhnout 100% osobního průměrného výdělku.  V průměru poskytoval důchodový systém náhradu ve výši až 76% posledního příjmu. Nárok na důchod vznikl mužům v 65 letech po nejméně 25 letech zaměstnání a ženám v 60 letech po 20 letech zaměstnání.
 

3.2 Pilířové uspořádání a zaměstnanecká schémata
K 1.1.1999 byla spuštěna reforma přeměnou stávajícího průběžně financovaného systému, zavedením povinného soukromého fondového pilíře a dobrovolného penzijního spoření. Tento nový systém se tedy skládal ze tří pilířů.

První pilíř

Systém prvního pilíře se dělí na dvě části. První část můžeme označit jako NDC, tedy je povinný průběžně financovaný a příspěvkově definovaný s individuálními účty a spravován státem. Ze schématu NDC získávají lidé asi 50% důchodu. Pojistné je placeno povinně a zaznamenává se na osobních účtech pojištěnců. Jeho výše je závislá na výši zaplacených příspěvků a střední délce života ve věku odchodu do důchodu. Toto opatření motivuje zdravé jedince, aby dobrovolně prodlužovali svůj pracovní věk a tak získali větší důchod. Nový systém ruší možnost předčasného odchodu do důchodu a minimální dobu příspěvků. Minimální důchodový věk je i po reformě stanoven na 60 let pro ženy a 65 let pro muže.

Druhá část prvního pilíře tvoří povinný příspěvkově definovaný fondový systém (FDC). Je založen na povinném spoření v otevřených penzijních fondech. Účastníci FDC systému si museli vybrat fond do září 1999, těm, kteří si nevybrali, byl fond přidělen. Fondy jsou spravovány soukromými subjekty (správcovskými společnostmi) a vybrané prostředky investují do nástrojů finančního trhu. Správcovské společnosti i penzijní fondy mají podobu akciových společností a jsou tedy samostatnými právními subjekty. 

Do fondů plynou příspěvky ve výši 7,3 procentních bodů pojistného. Starobní penze z povinného fondového systému jsou vypláceny ve formě anuity bez ohledu na délku pojištění mužům při dosažení věku 65 let a ženám při dosažení 60 let. Do fondů se v roce 1999 zapojilo přes 60% (10 mil. osob) pracovní síly, což značně předčilo očekávání. V roce 2008 byl počet účastníků 12,4 milionů, což je 85% pracovní síly. Fondy spravovaly v témže roce aktiva v hodnotě 30 bilionů eur.

Nový systém je bez výjimky povinný pro osoby narozené v roce 1969 a mladší. Pro osoby narozené před rokem 1949 včetně, platí stále původní dávkově definovaný systém a ostatní pojištěnci (tedy narození mezi léty 1949 a 1969) se mohou rozhodnout jestli chtějí celé své pojištění ponechat jen v systému průběžného financování (tedy pouze v 1. pilíři) nebo se jeho částí účastnit i 2. pilíře. Od pojištěnců, kteří se účastní druhého pilíře plynou do této průběžně financované části systému příspěvky ve výši 12,22% hrubých příjmů do výše 2,5 násobku národní průměrné mzdy, od těch kteří se neúčastní je to 19,52%.

Správa prvního pilíře a zejména jeho první části je i po reformě je zajištěna Úřadem sociálního pojištění (ZUS – Zaklad Ubezpieczeń Społecznych).

Druhý pilíř

Druhý pilíř (více viz kapitola 3.3) tvoří zaměstnanecké penzijní plány (PPE) a od roku 2004 také osobní důchodové účty (IKE). Účastníci obdrží dávky po dosažení 60 let, v případě dlouhodobé invalidity nebo jej v případě úmrtí pojištěnce obdrží pozůstalí. Příspěvky v zaměstnaneckých plánech nemohou převyšovat 7% průměrných mezd, ze kterých se platí povinné pojistné na sociální pojištění. 

Zaměstnanecké penzijní programy mají 4 základní formy:

· skupinové životní pojištění sjednané pro zaměstnance u komerční pojišťovny 

· placení pojistného za zaměstnance do vzájemné pojišťovací společnosti

· placení pojistného za zaměstnance do zaměstnaneckého penzijního fondu

· placení pojistného do otevřených investičních fondů.

Třetí pilíř

Dobrovolný třetí pilíř zahrnuje státem podporované penzijní programy, individuální životní připojištění, investiční fondy.

3.3 Zaměstnanecká penzijní schémata

Zaměstnanecká penzijní schémata (dále jen „PPE“ – pracowicze programy emerytalne) byla v Polsku představena v roce 1999. PPE mají podobu příspěvkově definovaných plánů. Účelem jejich založení bylo vytvoření další části penzijního pojištění.

Zájem polských pracovníků o účast v zaměstnaneckých plánech je ale velmi malá. Na konci roku 2006 se do PPE přihlásilo pouze 260 000 zaměstnaných osob, což tvoří asi 1,8% pracovní síly. Do konce roku 2007 vzrostl počet účastníků pouze o 31 000. Aktiva účastníků dosahovaly výše pouze 571 milionů eur (pro srovnání, penzijní fondy prvního pilíře disponují s aktivy ve výši 30 bilionů eur). Tento velmi malý podíl zapojení do druhého pilíře je dán ze dvou důvodů. Za prvé, daňové stimuly jsou velmi omezené. PPE jsou nepopulární díky tomu, že příspěvky do schématu podléhají zdanění. Druhým důvodem je vysoká nezaměstnanost v Polsku (dokonce největší v EU) a zaměstnavatelé nemají důvod vytvářet stimuly pro udržení zaměstnanců.
V roce 2004 proběhla reforma druhého pilíře a byly vytvoření dodatečná soukromě spravovaná schémata, tzv. IKE, osobní dobrovolné důchodové plány  (Indywidualne Konto Emerytalne). Jedná se o individuální účty spravované investičním fondem, životní pojišťovnou, makléřskou firmou nebo bankou. Vláda očekávala, že si IKE účet založí až 3,5 milionů zaměstnanců, ovšem v roce 2006 jich bylo pouze 677 000. Zároveň byl umožněn přechod účastníků PPE schématu na IKE účet. 
V rámci této reformy proběhly změny i zaměstnaneckých penzijních schémat. Byla zjednodušena registrace a fungování PPE, umožněna větší volnost rozhodování nebo vznikla  možnost odkladu odvádění příspěvků do schématu. Oproti OPF z 1. pilíře získaly zaměstnanecká penzijní schémata větší investiční svobodu. 
Vytvoření PPE je v pravomoci zaměstnavatele a podstatou jeho existence je uzavření smlouvy mezi zaměstnavatelem a odbory či jinými zástupci zaměstnanců. Pokud v podniku působí více odporových svazů, musí být smlouva uzavřena se všemi. V podnicích, kde odbory nejsou, je nutné vybrat jinou reprezentaci pracovníků. Dále zaměstnavatel musí uzavřít smlouvu s finanční institucí, která bude PPE spravovat. Zaměstnanecké schémata se musí registrovat u KNF (Úřad finančního dohledu), ten může odmítnout udělení povolení k založení schématu pokud uzná, že jeho zásady ohrožují zájmy pracovníků.
PPE mohou být vytvořeny jako podnikové plány, mezipodnikové (založené dohodou více podniků) nebo oborové plány. Nabývají jedné ze čtyř podob:

· zaměstnanecký důchodový fond

· smlouva s investičním fondem
· skupinová smlouva s životní pojišťovnou s pojistným kapitálovým fondem

· zahraniční řízení.
Na základě výběru formy zaměstnaneckého plánu jsou příspěvky spravovány danou finanční institucí, která jimi disponuje až do doby vyplácení. Může jí být pojišťovna, investiční fond nebo speciálně vytvořená instituce pro potřeby zaměstnaneckého důchodového fondu, případně zahraniční finanční instituce. Podle toho, jaká instituce bude příspěvky v rámci schématu disponovat, předkládá účastníkům produkt charakteru čistě investičního nebo produkt slučující funkci investiční a pojišťovací. Forma je vybrána zaměstnavatelem při vytvoření plánu  a je stejná pro všechny zaměstnance. Jednotlivé formy PPE shrnuje následující tabulka, spolu se správci prostředků nahromaděných v jejich rámci a charakterem produktu získávaného připojením do PPE.
Tabulka 5: 
Formy PPE 

	Forma PPE
	Správce prostředků
	Charakter produktu

	Zaměstnanecký důchodový fond
	Zaměstnanecká penzijní společnost
	Investiční

	Smlouva s investičním fondem
	Investiční společnost
	Investiční

	Skupinová smlouva s životní pojišťovnou s pojistným kapitálovým fondem
	Životní pojišťovna
	Pojistně - investiční

	
	Pojišťovna, jejímž členem je zaměstnanec
	

	Zahraniční řízení
	Specializovaná zahraniční finanční instituce se sídlem na území státu EU
	Příslušně charakteru zřizovatele


Zdroj: Rzecznik Ubezpieczonych: Pracownicze programy emerytalne, 2007
V roce 2006 fungovalo 906 schémat. Na konci roku 2007 to už bylo 1019 schémat provozovaných 1061 podniky. Z toho 766 mělo formu smluv s životní pojišťovnou, 266 formu otevřeného investičního fondu a 27 zaměstnaneckých důchodových fondů. Schéma může vytvořit podnik nebo několik podniků, kteří zaměstnávají nejméně 5 pracovníků. Pokud provozují pracovní činnost nepřetržitě po dobu 3 let, stačí na založení PPE mít 3 zaměstnance podniku.
V roce 2009 fungovalo 5 zaměstnaneckých důchodových fondů, 14 zaměstnaneckých investičních fondů a 8 pojišťoven s pojistným kapitálovým fondem. Celkově spravovaly 1099 penzijních schémat. Tabulka 6 (viz příloha) ukazuje jednotlivé správní jednotky, počty jimi spravovaných PPE a počty účastníků v roce 2008 a 2009.

Zaměstnanecký plán musí splňovat tyto kritéria:

· všem zaměstnancům splňujícím podmínky účasti musí být nabídnuta možnost se do plánu zapojit
· alespoň 50% zaměstnanců musí splňovat podmínky pro účast

· podmínky pro účast jsou vyhodnoceny pouze z doby působení ve společnosti zakládající dané schéma

· příspěvky do schématu nesmí překročit 7% zdanitelných příjmů

· dávky jsou vypláceny až po dosažení 60 let věku, s výjimkou smrti nebo invalidity pojištěnce.

Účast v programu je možná pro všechny zaměstnance podniku zřizující zaměstnanecký penzijní plán, kteří splňují následující podmínky:
· mají minimálně 19 let věku 

· pracují u zaměstnavatele ne méně než 3 měsíce (v opačném případě mohou existovat jiné varianty podnikového penzijního připojištění)

· splňují ostatní podmínky uvedené v pracovní důchodové smlouvě

· spadající do jedné z kategorií účastníků (viz níže).

Účastníkem schématu může být každá osoba patřící do jedné z kategorií:

· pracovník zaměstnaný na plný úvazek
· pracovník zaměstnaný na částečný úvazek

· pracovník zaměstnaný na základě agenturní smlouvy, které svou činnost provádí na vlastní náklady

· pracovník zaměstnaný na živnostenský list

· pracovník vyslaný podnikem na práci v zahraničí.

Účastnit se může rovněž i zaměstnavatel. Dále platí, že zaměstnanec může být najednou účastníkem více PPE, ať už schémat několika podniků nebo více schémat založených jedním podnikem. Zaměstnanci veřejných institucí a státní a regionální správy se druhého pilíře v rámci PPE účastnit nemohou. Do roku 2004 se PPE nemohli účastnit ani osoby samostatně výdělečně činné, to se reformou změnilo. 
V případě změny pracovního místa jsou shromážděné finanční prostředky zaměstnance převedeny do programu v novém podniku. Ten je nemůže odmítnout. Pokud na novém pracovišti zaměstnanecký penzijní plán zřízen není, finanční prostředky jsou pracovníkovi vypláceny. V případě likvidace podniku, je zaměstnavatel povinen zajistit uzavření smlouvy s jiným penzijním fondem nebo pojišťovnou. Pokud ovšem zaměstnavatel není schopen novou smlouvu zajistit, dochází k výplatě shromážděných prostředků. Totéž nastane pokud je zaměstnanec účastníkem více penzijních plánů najednou.
Jelikož je v druhém pilíři zapojena řada různých institucí, je dohled nad nimi rozdělen mezi více orgány: orgán bankovního dohledu, Státní úřad finančního dohledu (PUNU) a Komise pro cenné papíry (SEC).  Zaměstnanecká práva hlídá UNFE, úřad kontroly nad penzijními fondy. Příspěvky do zaměstnaneckých penzijních programů jsou odváděny ze zdaněných příjmů. Dávky i výnosy z investic jsou oproštěny od daní, což vyplývá ze zásady jednorázového zdanění.
V rámci PPE existují dva druhy příspěvků:

· základní

· dodatečný.

Základní příspěvek je placen zaměstnavatelem a je povinný. Dodatečný příspěvek je nepovinný a placen zaměstnancem. Oba druhy příspěvků jsou investovány na těch stejných zásadách a stojí na stejných předpisech. Výše základních příspěvků je určena zaměstnavatelem v pracovní důchodové smlouvě, ale nesmí překročit 7% hrubého měsíčního platu pracovníka. O tuto částku méně pak zaměstnavatel odvádí na účet ZUS, tedy do NDC části prvního pilíře. Může mít charakter:

· procentní (procentní část hrubého platu)

· kvótový (pevně daná částka shodná pro všechny zaměstnance)

· procentní s kvótovým omezením (procentní část platu s danou maximální částkou).
Do téměř jedné třetiny zaměstnaneckých penzijních schémat byla v roce 2006 odváděna nejvyšší možná výše příspěvků, tedy 7% hrubého příjmu zaměstnance. U třetiny schémat byla výše příspěvků dána kvótově. Následující tabulka shrnuje výše příspěvků v jednotlivých schématech v roce 2006.
Tabulka 6:
Výše a způsob vybíraných příspěvků v PPE v roce 2006
	Výše příspěvků
	Počet PPE
	Podíl na trhu

	Méně než 3%
	83
	8,5%

	3% - 3,99%
	93
	9,5%

	4 – 4,99%
	77
	7,9%

	5 – 5,99%
	108
	11,1%

	6 – 6,99%
	45
	4,6%

	7%
	273
	28%

	Kvótově daná výše
	295
	30,3%

	celkem
	974
	100%


Zdroj: Komisja Nadzoru Finansowego: Rynek PPE – aktualne zmiany i tendencje, 2008
Pokud je uvedeno v pracovní důchodové smlouvě, může si zaměstnanec určit částku dodatečného příspěvku. Tento vklad může být stanoven kvótou nebo procentní částí z hrubého platu. V podnikové smlouvě je dále dána minimální částka takto odváděných příspěvků, u které by mělo být umožněno ji kdykoliv změnit. Celková maximální výše dodatečných příspěvků je dána zákonem
.

Důchodový věk je v Polsku 65 let pro muže a 60 let pro ženy. Finanční prostředky nashromážděné na účtech zaměstnaneckých penzijních programů mohou být podle přání účastníka vydány jednorázově nebo na splátky. Dávky jsou zaměstnancům vypláceny po dosažení věku 60 let bez ohledu na pohlaví zaměstnance. Bez dřívějšího podnětu zaměstnance mu budou finanční prostředky vyplaceny nejpozději v 70 letech, což je horní věková hranice pro odchod do důchodu. V případě úmrtí pojištěnce jsou vypláceny osobě pověřené podnikovou smlouvou. 
3.3.1 Zaměstnanecký důchodový fond

Zaměstnanecký důchodový fond (pracowniczy fundusz emerytalny – PFE) vytváří zaměstnavatel nebo více zaměstnavatelů. Spolu s fondem musí vytvořit Zaměstnaneckou penzijní společnost. Fond je spravován managementem podniku a touto zaměstnaneckou penzijní společností, která má formu akciové společnosti. Pokud zaměstnavatel přistupuje k již existujícímu fondu, stává se akcionářem společnosti. Pro vytvoření obou částí schématu je potřebný souhlas Úřadu finančního dohledu KNF. 

Zásady fungování PFE jsou velmi podobné s otevřenými penzijními fondy 1. pilíře (OPF). Jejich účelem je hromadění a zvyšování přijatých finančních prostředků určených na výplatu penzí po dosažení důchodového věku. 
Rozdíl oproti fondům 1. pilíře je v tom, že pro PFE existuje méně omezení portfolia než u otevřených důchodových fondů, není zde žádná minimální míra zhodnocení vkladů a účastníci mají větší možnost ovlivnit investiční politiku fondu. Další významný rozdíl je, že Zaměstnanecká penzijní společnost funguje na neziskovém základě na rozdíl od správcovských společností OPF.
Vzhledem k velkým nákladům na zřízení, byly zaměstnanecké důchodové fondy vytvořeny zejména ve velkých podnicích se silnými odbory nebo v podnicích, kde již před důchodovou reformou existoval program penzijního připojištění. Obecně v Polsku funguje 5 PFE.
3.3.2 Smlouva s investičním fondem
Smlouva může být uzavřena s jedním nebo více investičními fondy, které jsou spravovány stejnou investiční společností. Může jít o otevřený investiční fond
 nebo specializovaný otevřený investiční fond (akciové, dluhopisové, peněžní a další). V takovém případě má účastník právo k převádění finančních prostředků v rámci fondů dané investiční společnosti nebo podílu příspěvků do jednotlivých fondů.
Tato forma PPE umožňuje velkou flexibilitu a efektivnější nárůst peněžních prostředků díky možnosti rozdělení nashromážděných financí mezi více investičních fondů.
3.3.3 Skupinová smlouva s životní pojišťovnou s pojistným kapitálovým fondem

Pojišťovací forma PPE vedle garance hromadění příspěvků na budoucí důchody také garantuje výplatu dávek v případě mimořádných pojistných událostí (smrt zaměstnance, následky případné nehody atd.). Spojuje tedy penzijní připojištění s výhodami plynoucími z životního pojištění. Dále zajišťuje rovněž kompletní ochranu zaměstnance v případě jeho předčasné smrti (vyplacení dávek oprávněné osobě určené pro převzetí nároku po zemřelém účastníkovi) a v případě dlouhého života (zaměstnanec dostane nahromaděné příspěvky ve formě důchodových dávek).
Nejméně 85% příspěvků zaměstnavatele je převedeno na kapitálový fond, kde se zhodnocuje ve prospěch budoucího důchodu. Tato část nesmí být použita na pokrytí životního pojištění. Na životní pojištění musí být určeno nejméně 1% příspěvku. Na životní pojistku není ovšem možno přidělit příspěvky financované zaměstnance (dodatečné příspěvky). Z již investovaných prostředků nemohou být odečítány náklady na životní pojištění ani s tím související úrazové nebo zdravotní pojištění. V situaci, kdy se zaměstnavatel zdržel s placením příspěvků o více než 45 dní, zůstane pojistka pozastavena.
3.3.4 Zahraniční řízení 

Finanční prostředky, které se hromadí v rámci polských zaměstnaneckých penzijních schémat mohou být svěřeny specializované finanční instituci kteréhokoliv státu Evropské unie. Ta poté podléhá dozoru mateřského státu. Úkolem instituce je hromadit a investovat příspěvky určené na výplatu dávek účastníků penzijního schématu po dosažení důchodového věku. 

V závislosti na vybrané formě PPE řízené ze zahraničí musí být použity výše zmíněné zásady týkající se smlouvy s polskou pojišťovnou nebo fungování PFE. Tzn., jestliže je zahraničním zřizovatelem pojišťovna, platí pro ně pravidla, které se vážou na smlouvy s polskými pojišťovnami a v případě, že je zahraniční zřizovatel právní subjekt jehož akcionářem je zaměstnavatel,  řídí se zásadami fungování PPE ve formě zaměstnaneckých důchodových fondů.
4 Zhodnocení
4.1 Výhody a nevýhody
Zaměstnanecká penzijní schémata jsou považována za bezpečný způsob shromažďování finančních prostředků. Zavazuje je mnoho systémových pojistek a pravidel. Za hlavní výhody vytvoření zaměstnaneckých penzijních schémat a účast v nich považuji z hlediska zaměstnavatele:

· nemandatorní charakter 2. pilíře

· zavedení programu má za následek zvýšení atraktivity podniku z pohledu stávajících i potenciálních pracovníků

· přiláká a zvýší schopnost firmy si udržet kvalifikovanou pracovní sílu

· vytváří dojem stabilní a věrohodné firmy, která dbá o budoucnost svých zaměstnanců
· vytváří silné vazby mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem
· příspěvky do schémat jsou daňově odpočitatelné.

Jako výhody pro zaměstnance můžeme označit:

· větší finanční zabezpečení v důchodovém věku

· získání dodatkového důchodu

· možnost získání dalšího nemocenského pojištění nebo pojištění v případě nezaměstnanosti nebo dávky v případě pracovní neschopnosti
· možnost účasti i zaměstnanců, kteří nemají dostatečné příjmy pro účast v komerčním důchodovém připojištění

· zisky z investic i následné vyplácené dávky jsou oproštěny od daní
· finanční prostředky jsou součástí dědictví a tedy zajišťují zabezpečení rodiny zaměstnance v případě jeho smrti

· zaručuje dlouhodobé stabilní zaměstnání

· schémata podléhají dohledu a zaručují bezpečnost uchování shromážděných finančních prostředků.
Ač značně převažují přednosti zaměstnaneckých penzijních schémat, lze nalézt i několik nevýhod. Mezi ně můžeme zařadit:

· není dána zákonná míra zhodnocení vkladů v rámci schémat, tzn. přestože je známa výše příspěvků, není známa celková přesná výše budoucích dávek
· pro zaměstnavatele může být účast ve schématu nebo jeho založení finančně nákladné

· neumožnění účasti v penzijních schématech osobám samostatně výdělečně činným (v Polsku umožněno až po roce 2004).
Jako na výhody i nevýhody součastně můžeme pohlížet na problém přenositelnosti peněžních prostředků v rámci 2. pilíře:

· Polsko - nepřenositelnost prostředků v případě přechodu k zaměstnavateli, který PPE neprovozuje a jejich následné vyplácení bývalému účastníkovi, a tím odchod z 2. pilíře
· Švédsko - přenositelnost prostředků v případě přechodu mezi zaměstnavateli a jejich hromadění v rámci více penzijních schémat až do doby dosažení důchodového věku.

První případ může být výhodou pro občany, kteří při odchodu ze zaměstnání nebo při změně zaměstnání potřebují dosud naakumulované finance ihned k různým účelům, například k zajištění rodiny v době jejich nezaměstnanosti, k zaplacení rekvalifikace atd. Tímto jsou ovšem ochuzeni o dodatečný příjem v důchodovém věku. Proto při posouzení zda se jedná o výhodu či ne je třeba zvážit konkrétní situaci daných účastníků.
Hlavní slabinu konkrétně Švédského systému zaměstnaneckých schémat spatřuji ve dvou věcech, a to, že 2. pilíře se nemohou účastnit zaměstnanci jejichž zaměstnavatel se rozhodl neúčastnit a  osoby samostatně výdělečně činné. Oproti tomu velké pozitivum je povinná účast zaměstnanců veřejné správy, a že součástí schémat jsou v některých případech také invalidní a pozůstalostní důchody.
V Polsku je situace přesně opačná – slabinou je nemožnost zapojení státních úředníků, nezahrnutí invalidních a pozůstalostních důchodů a tvrdé podmínky založení PPE, konkrétně nutnost minimálně poloviny zaměstnanců splňovat podmínky účasti. Velmi malé státní zvýhodnění a daňové stimuly také nepatří ke kladným vlastnostem PPE. Pozitivním krokem bylo umožnit podnikatelům se účastnit 2. pilíře a zavedení individuálních účtů IKE.
4.2 Porovnání zaměstnaneckých penzijních schémat ve vybraných zemích
Každá země, která již uskutečnila nebo právě prochází důchodovou reformou zvolila odlišný přístup. Ten pramenil z historických i současných reálií dané země. Stejně tomu bylo i v případě dvou zemí, kterými se zabývá tato práce, Švédska a Polska. Oba tyto státy pojaly důchodovou reformu a zejména pak tvorbu a fungování druhého pilíře úplně jinak.
V případě Švédských zaměstnaneckých penzijních schémat vznikla 4 hlavní schémata díky silným celostátním odborovým svazům. Tyto plány pokrývají téměř všechnu pracovní sílu země. Značně se liší podmínkami fungování i účasti v nich a poskytují různé důchodové zabezpečení. V Polsku je situace zcela opačná. Bylo vytvořeno spoustu schémat a roztříštěný trh PPE. Podmínky pro všechna schémata jsou na rozdíl od Švédska stejná a liší se pouze výší příspěvků (do 7% hrubé mzdy zaměstnance). Navzdory velkému počtu schémat, nejsou pro Poláky atraktivní a účastní se jich méně než 2% pracovní síly. 
Čím je dán tento výrazný rozdíl? Vidím ho zejména v rozdílném historickém a politickém  vývoji obou zemí v průběhu minulého století a naprosto odlišné mentalitě Švédů a Poláků. Švédsko jako typický příklad skandinávského modelu sociálního státu. Velkou část 20. století byla u moci sociálně demokratická strana, která se ztotožnila s myšlenkou státu blahobytu a snažila se o ekonomické a sociální zabezpečení občanů a omezení příjmových nerovností ve společnosti. Díky jejím silným vazbám na národní švédskou konfederaci odborových svazů došlo k připojení tak velké části pracovní síly k zaměstnaneckých schématům a tím k zajištění dalšího stupně finančního zajištění budoucích důchodců. Schémata tak mají v zemi dlouholetou tradici a v určité podobě existovala již před důchodovou reformou v 90. letech. 
Oproti tomu v Polsku nedošlo k vytvoření kvazimandatorních
 schémat, založených na domluvě velkých odborových organizací, ale volba zda schéma založit byla ponechána na jednotlivých zaměstnavatelích. Vzhledem k velké finanční nákladnosti penzijních schémat byla tato volba implementována jen velmi málo podniky. Další velké problém vidím v tom, že z účasti v jakýchkoliv schématech jsou vyloučeni zaměstnanci veřejného sektoru a do reformy v roce 2004 byli i soukromí podnikatelé. 
Poláci, jako občané postkomunistické země desítky let žijící s jistotou, že se o jejich důchodový příjem adekvátně postará stát, si stále neuvědomují, že v dnešní době už tomu tak není a o své finanční zabezpečení se musí postarat v první řadě sami. Nejsou zvyklí hledět do budoucnosti a starat se o výši svého důchodu a proto v penzijních schématech možnost dalšího zajištění v důchodovém věku nehledají. V Polsku je tendence k investování prostředků na důchod velmi slabě zakořeněná a proto je účast v zaměstnaneckých penzijních schématech tak malá
.
Velký rozdíl mezi podílem účastníků schémat si odůvodňuji také ve velmi rozdílné míře nezaměstnanosti a výši průměrných platů v obou zemích. I když v posledních 10 letech míra nezaměstnanosti v Polsku poklesla, stále je velmi vysoká. Na počátku 21. století činila až 20%, kdežto ve Švédsku se pohybovala okolo 6%
. Markantní je i rozdíl pokud porovnáme průměrný hrubý roční příjem. Ve Švédsku byl v roce 2008 31 729 EUR, v Polsku přibližně čtvrtinový, tedy pouze 7 798 EUR
. Malý příjem neumožňuje velké části Poláků účastnit se druhého a třetího pilíře. 
Celkově hodnotím 2. pilíř obou zemí naprosto odlišně. Ve Švédsku zaměstnanecká schémata v určité podobě fungují dlouhodobě a velmi úspěšně. Reforma v 90. letech pouze tento trend podpořila a tak poskytují dodatečnou penzi většině populace. Kdežto pro Poláky jsou penzijní schémata velmi nepopulární a nechtějí se jich ve velké míře účastnit. Malá účast může být avšak dána také chybou ze strany státních institucí a nedostatečné informovanosti zaměstnanců i zaměstnavatelů o možnostech a přednostech podílu na 2. pilíři.
4.3 Navrhované změny
Jako hlavní změny zaměstnaneckého pojištění bych doporučila především odstranit v obou zemích již výše zmíněné slabiny. Tedy zejména:

· umožnit účast ve druhém pilíři plošně všem zaměstnancům 

· stanovit zákonnou minimální míru zhodnocení vkladů

· začlenit do schémat povinně také systém invalidních a pozůstalostních penzí.

U polského systému bych navíc navrhovala stanovit minimální hranici výše příspěvků do penzijních schémat, ne jen hranici maximální. 
Počet účastníků polského 2. pilíře se v prvních letech jeho existence zvyšoval pouze pozvolně, ani reforma a následné změny v roce 2004 nepřinesly nijak markantní změnu. Počet PPE i pojištěnců se sice zdvojnásobil, ale stále dosahuje velmi nízkých hodnot. Tento nárůst byl dán zejména zjednodušením podmínek založení a fungování schémat. Od roku 2005 se ovšem počty opět ustálily a i přes mírný růst neprojevují výraznější změny.  Pokud nedojde k další velké reformě penzijních schémat, v rámci budoucího vývoje očekávám pokračující nepatrně růstovou tendenci jako v posledních pěti letech. 
Vývoj trhu PPE v letech 1999 – 2007 shrnuje následující graf, kde „liczba ppe“ znázorňuje počet PPE a „liczba uczestników“ počet pojištěnců (v tisících). 

Graf 1: Vývoj trhu PPE – počet schémat a jejich účastníků v letech 1999 - 2007
[image: image1.emf]Zdroj: KOMISJA NADZORU FINANCOWEGO: Rynek pracowniczych programów emerytalnych w 2007 roku, 2008
Zaměstnanci veřejných institucí a státní a regionální správy také požadují zřízení PPE, ovšem ministerstvo financí jejich založení v institucích veřejného sektoru neumožňuje, a to i když zákon o zaměstnaneckých schématech nerozlišuje zaměstnavatele v soukromém a veřejném sektoru a právo žádat vytvoření tohoto plánu má každý právní subjekt, který má postavení zaměstnavatele
. Jediný výraznější nárůst počtu účastníků by mohl nastat v případě povolení účasti také státním zaměstnancům, ale dle mého názoru by ani tato změna by nebyla příliš velká.
Zvýšení míry participace v 2. pilíři tak vidím jedině v jeho přeměně na pilíř mandatorní. Toto doporučení se ovšem netýká Švédska. Vzhledem k tomu, že se účastní již 90% pracujících, zdá se existence takového opatření nadbytečná. Švédský systém zaměstnaneckých penzijních schémat hodnotím velmi pozitivně. Jedinou chybou se jeví příliš rozdílná a nejednotná struktura podmínek účasti a vlastností jednotlivých penzijních plánů. Proto bych je doporučila alespoň to jisté míry sjednotit, aby zaměstnanecké pojištění v rámci 2. pilíře poskytovalo všem zaměstnancům, soukromé i veřejné sféry, podobnou ochranu v penzijním věku.
Závěr

V 90. letech  Švédsko i Polsko prošlo rozsáhlou reformou důchodového systému. Reformou vzešel v obou zemích obdobný třípilířový systém důchodového zabezpečení. První pilíř rozdělený do dvou stupňů – NDC a FDC systém, druhý dobrovolný pilíř zaměstnaneckých penzijních schémat a třetí rovněž dobrovolný pilíř penzijního připojištění.
Velikou odlišnost najdeme při bližším zkoumání především u 2. pilíře. Ač jsou jeho základní parametry nastaveny podobně (např. nemandatorní charakter, soukromá správa, dávkově definované) vznikl obrovský rozdíl v počtu schémat a především počtu jejich účastníků. 
Nepopularita 2. pilíře v Polsku výrazně předčila vládní očekávání a to i po další reformě v roce 2004 a založení osobních penzijních účtů IKE, kdy vláda očekávala, že si účet IKE otevře 3,5 milionů osob, ale ve skutečnosti to bylo pouze 680 tisíc osob, z toho velkou část tvořili pracovníci, kteří k tomuto druhu penzijního připojištění přešli právě ze zaměstnaneckých schémat
. 
Zejména tedy Švédsko se blíží k určitému ideálu důchodového systému a zejména druhého pilíře, který může být reprezentován Švýcarským systémem. Snaží se soustředit na fondově financované zaměstnanecké pojištění, namísto upřednostňování prvního pilíře, podíl odváděných příspěvků je rovnoměrně rozdělen mezi zaměstnance a zaměstnavatele, funguje soukromá správa schémat a postupně docházelo k přechodu z dávkově definovaného na příspěvkově definovaný systém. Poláci i přes veškerou snahu o vytvoření důvěryhodného zaměstnaneckého pojištění pro velkou část pracovní síly neuspěli.
Cílem práce bylo zejména popsat, zhodnotit a porovnat zaměstnanecká penzijní schémata ve dvou zemích Evropské unie. Těmito zeměmi byly vybrány Polsko a Švédsko. V první části práce jsem se zabývala důchodovými systémy obecně, rozdíly mezi nimi a jejich jednotlivými prvky a dále pak třípilířovým uspořádání důchodového systému, zejména pilířem druhým, tedy zaměstnaneckými penzijními schématy. 

Druhá část práce se již zaměřila konkrétně na dvě vybrané země, kde jsem nejprve popsala 2. pilíř celkově, jednotlivé formy a druhy schémat a poté oba systémy zhodnotila z hlediska jejich kladů i záporů, porovnala je a navrhla změny.
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Příloha 1

Tabulka A:
Finanční instituce spravující PPE v roce 2008 a 2009

	Forma PPE
	Finanční instituce
	Počet PPE v roce 2008
	Počet PPE v roce 2009

	Zaměstnanecké důchodové fondy
	Międzyzakładowe Pracownicze Towarzystwo Emerytalne PZU S.A.
	1
	1

	
	Pracownicze Towarzystwo Emerytalne NESTLE POLSKA S.A. 
	5
	5

	
	Pracownicze Towarzystwo Emerytalne "Nowy Świat" S.A. 
	15
	16

	
	Pracownicze Towarzystwo Emerytalne Telekomunikacji Polskiej S.A.
	2
	2

	
	Pracownicze Towarzystwo Emerytalne UNILEVER POLSKA S.A.
	5
	6

	Investiční fondy
	BPH Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A.
	16
	16

	
	BZ WBK AIB Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A.
	2
	2

	
	Commercial Union Polska - Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A. 
	9
	9

	
	DWS Polska Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A. 
	9
	9

	
	ING Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A.
	65
	66

	
	KBC Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A. 
	2
	3

	
	Legg Mason Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych  S.A.
	33
	36

	
	Pioneer Pekao Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A.
	9
	7

	
	PKO Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A. 
	5
	6

	
	SEB Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A.
	1
	-- 

	
	SKARBIEC Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A
	5
	4

	
	Towarzystwo  Funduszy Inwestycyjnych Allianz Polska S.A. 
	1
	3

	
	Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych PZU S.A.
	84
	86

	
	Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych Spółdzielczych Kas Oszczędnościowo-Kredytowych S.A.
	8
	19

	
	Union Investment Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A. 
	1
	1

	Životní pojišťovna s pojistným kapitálovým fondem
	Commercial Union Polska - Towarzystwo Ubezpieczeń na Życie S.A. 
	138
	140

	
	Generali Życie Towarzystwo Ubezpieczeń S.A. 
	25
	26

	
	Nordea Polska Towarzystwo Ubezpieczeń na Życie S.A.
	4
	4

	
	Pierwsze Amerykańsko-Polskie Towarzystwo Ubezpieczeń na Życie i Reasekuracji Amplico Life S.A.
	46
	44

	
	Powszechny Zakład Ubezpieczeń na Życie S.A.
	508
	500

	
	Sopockie Towarzystwo Ubezpieczeń na Życie Ergo Hestia S.A. 
	1
	1

	
	Towarzystwo Ubezpieczeniowe Allianz Życie Polska S.A. 
	73
	83

	
	Towarzystwo Ubezpieczeń na Życie Warta S.A.
	5
	4

	
	Celkem
	1 078
	1 099


Zdroj: KOMISJA NADZORU FINANSOWEGO: Biuletyn roczny. Rynek PPE, 2008; KOMISJA NADZORU FINANSOWEGO: Biuletyn roczny. Rynek PPE, 2000
� Zdroj: WORLD BANK: New system of old age security – theory, practice and empirical evidence, 1997


� Míra závislosti poproduktivních osob k produktivním = počet lidí ve věku 65 a více let dělený počtem lidí ve věku 15 – 64 let


� Zdroj: SLANÝ, A., KREBS, V. : Sociální ochrana a důchodový systém, 2004


� OECD: Civil service pension schemes, 1997


� OECD: Civil service pension schemes, 1997	


� Zdroj: BEZDĚK, V.: Penzijní systémy obecně i v kontextu české ekonomiky (současný stav a potřeba reforem) I.díl, 2000


� Zdroje: KREBS, V. a kol: Sociální politika, 2007;  BEZDĚK, V. a kol.: Závěrečná zpráva, 2005


� Zdroje: GREGOROVÁ, Z.: Důchodové systémy, 1998


� Institucionálním prostředím rozumíme regulace, dohled, politické intervence a administrativní náklady a efektivita fondu.


� Zdroj: KREBS, V. a kol. : Sociální politika, 2010


� Zdroj: TOMEŠ, I. : Právo sociálního zabezpečení : teorie a mezinárodní srovnání, 1995


� Zdroj: SLANÝ, A., KREBS, V. : Sociální ochrana a důchodový systém, 2004. Poznámka: faktor anuity je obvykle roven naději dožití ve věku vyměřování důchodu 


� Zdroj: WILLMORE, L.: Three Pillars of Pensions? A Proposal to End Mandatory Contributions, 2000


� WORLD BANK: Averting the Old age crisis, Policy research report, 1994.


� Zdroje: JAMES, E.: New system of old age security, 1997, WILLMORE, L.: Three Pillars of Pensions? A Proposal to End Mandatory Contributions, 2000, WILLMORE, L.: Public versus private provision of pension, 1999


� Zdroj: WILLMORE, L.: Three Pillars of Pensions? A Proposal to End Mandatory Contributions, 2000





� Tento způsob podle Světové banky spočívá v tvz. ex-post means test, kdy je poskytnuta univerzální penze na základě věku nebo pracovní neschopnosti a poté odebrání její části nebo celé částky bohatším občanům daňovou přirážkou.


� V originále occupational or employer plans.


� Zdroj: JAMES, E.: New system of old age security, 1997


� Zdroj: WILLMORE, L.: Public versus private provision of pension, 1999


� Zdroje: JAMES, E.: New systém of old age security, 1997, WILLMORE, L.: Three Pillars of Pensions? A Proposal to End Mandatory Contributions, 2000, WILLMORE, L.: Public versus private provision of pension, 1999


� Zdroj: JAMES, E.: New system of old age security, 1997


� Celkové důchodové náklady se od roku 1990 do roku 1998 zvýšily o 50%. Příspěvky pojištěnců se na financování podílely pouze 60% a zbytek byl hrazen ze státního rozpočtu a rozpouštěním AP fondu (allmäna pensionfonden), ve kterém byly shromážděné příspěvky z přebytkových let.


� Zdroj: POLLNEROVÁ, Š.: Analýza nově zaváděných systémů NDC, 2002


� Zdroje: POLLNEROVÁ, Š.: Analýza nově zaváděných systémů NDC, 2002. SLANÝ, A., KREBS, V. : Sociální ochrana a důchodový systém, 2004. ZMEŠKAL, M. : Vývoj Švédského státu blahobytu, Diplomová práce. Masarykova univerzita, 2007. 


� Započitatelnými příjmy rozumíme všechny zdanitelné příjmy po odečtení příspěvků n základní důchod plus tzv. započitatelné částky (z doby vysokoškolského studia, mateřské dovolené apod.). 


� Zdroje: OECD: Regulating Private Pension Schemes, 2002; OECD: Complementary and Private Pension throughout the World, 2008; SWISS LIFE: Employee Benefit Reference Manual 2010; OECD: Civil Service Pension Schemes, 1997


� Zdroj: POLLNEROVÁ, Š. a kol., Charakter nositelů důchodového pojištění, 2008


� Penzijní základ je průměrná mzda podle nejlepšího platu během posledních 5 let zaměstnání.


� Základní příjmová částka (TPM) se používá pro určení příjmů na kterých je založen výpočet starobní penze úměrné výdělkům. V roce 2009 byla tato částka 42 400 SEK.


� V roce 2006 byla cenová základní částka pro invalidní důchody 39700 SEK.


� Základní mzda pro výpočet invalidních důchodů je v roce 2006 rovna 39700 SEK.


� Zdroj: POLLNEROVÁ, Š.: Analýza nově zaváděných systémů NDC, 2002.


� Vyměřovací základ je zde  roven průměru příjmů za 3 nejlepší roky z posledních 12 let, toto referenční období vylo dále zvyšováno až na 10 nejlepších let z posledních 20  v roce 2000.


� Zdroje: POLLNEROVÁ, Š.: Analýza nově zaváděných systémů NDC, 2002. SLANÝ, A., KREBS, V. : Sociální ochrana a důchodový systém, 2004. STROINSKI, K.: Poland: the reform of the pension systém, 2000.


Poznámka: V těchto konkrétních údajích se zdroje liší. Například Stroinski (2000) uvádí vznik nároku na důchod po 35 let zaměstnání pro muže a 30 let pro ženy.


� Zdroj: HOLUB, M., POLLNEROVÁ, Š., ŠLAPÁK, M.: Analýza povinného spoření zavedeného v zahraničních důchodových systémech, 2005, ALLIANZ GLOBAL INVESTORS: International pensions, 2007





� Zdroje: RZECZNIK UBEZPIECZONYCH: Pracowicze programy emerytalne, 2007; KOSIECKA M.: PPE sposobem na zwiększenie świadczeń emerytalnych, 2011; PORTAL EMERYTALNY: Pracowicze programy emerytalne, c2010; 3 FILAR V POLSCE: Polskie realia trzeciego filaru, 2010;  PORTAL EMERYTALNY: Formy PPE, c2010; PORTAL EDUKACJI KAPITAłOWEJ: Formy PPE, c2006; KłACZKOWSKI, T.: Pracowicze programy emerytalne – III filar, 2003.


� Pracovní důchodová smlouva obsahuje základní podmínky smlouvy s odbory a smlouvy s finanční institucí spravující PPE a musí být sepsána způsobem srozumitelným pro zaměstnance. Tato smlouva stanovuje formu zaměstnaneckého penzijního plánu, podmínky jeho fungování, podmínky a způsob vstupu a výstupu z plánu, výši příspěvků atd.


� Zákon z 22. srpna 1997 o zaměstnaneckých důchodových programech a Zákon z 20. dubna 2004 o zaměstnaneckých důchodových programech upozorňuje, že výše dodatečných vkladů pracovníka do PPE v daném roce nesmí překročit trojnásobek sumy, která odpovídá maximální výši ročního vkladu do IKE. V roce 2010 byla tato částka 14 368 PLN.


� Otevřený investiční fond znamená, že do takového fondu může kdokoliv kdykoliv vstoupit a kdykoliv z něj vystoupit a získat zpět hotové peníze aniž by existovaly výpovědní lhůty či jiná omezení. Zdroj: KOUDELKOVÁ, Š.: Co je to otevřený fond?, 2001


� Kvazimandatorní můžeme přeložit jako „zdánlivě“ povinný. V případě zaměstnaneckých penzijních schémat ve Švédsku to znamená, že účast v nich není povinná pro všechny pracující občany, ale je povinná pro všechny zaměstnance, na jejichž zaměstnavatele se vztahuje smlouva s odborovým svazem.


� Zdroj: 3 FILAR: Polskie realia trzeciego filaru, 2010


� Zdroj: OECD: Employment and Labour Markets, 2010


� Zdroj: OECD: Summary statistics: Tax database, 2010


� Zdroj: GODNA-EMERYTURA: PPE nie dle urzedników, 2010


� Zdroj: ALLIANZ GLOBAL INVESTORS: International pensions, 2007
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