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Upominek firmowy - strategiczna inwestycja czy coroczny koszt?

W dobie dynamicznych zmian na rynku pracy i ewolucji struktur organizacyjnych,
budowanie dojrzatej kultury doceniania stato sie jednym z najwazniejszych
filarow nowoczesnego przywodztwa. Wskazniki takie jak retencja talentow,
zaangazowanie zespotow czy wewnetrzny wskaznik rekomendacji pracodawcy
(eNPS) sg dzi$ bezposrednio powigzane z jakoscig tzw. Employee Experience.

W tym kontekscie upominki firmowe - wreczane z okazji swigt, jubileuszy czy
kluczowych momentdéw zyciowych - dawno przestaty byc jedynie mitym gestem.
W 2026 roku prezent mozna traktowac jako wsparcie biznesowe. Odpowiednio
wykorzystane pomoze budowac lojalnos¢ | emocjonalng wiez z markg
pracodawcy.

Prezentowany raport to nie tylko sucha analiza danych z badania CAWI. To
przede wszystkim praktyczny przewodnik dla wtascicieli firm, manageréw HR
oraz dyrektorow finansowych (CFO), ktory dekoduje realne potrzeby
wspotczesnego pracownika.

Zapraszamy do lektury, ktora zmieni Panstwa spojrzenie na budzet benefitowy.

RS Katalog Marzen.
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Kto naprawde wybiera prezenty dla
pracownikow?

Wspotczesny rynek pracy coraz mocniej akcentuje role kultury doceniania jako jednego z
gtéwnych filaréw retencji i zaangazowania zespotdw. Z rynkowego punktu widzenia upominki
firmowe przestaty by¢ jedynie mitym gestem - staty sie strategicznym narzedziem budowania
lojalnosci. Aby jednak to narzedzie byto efektywne, proces jego doboru powinien byc¢
transparentny i oparty na dialogu. Jak to wyglada w praktyce polskich przedsiebiorstw?

Zapytalismy pracownikow, czy wiedzqg, kto w ich strukturach podejmuje ostatecznqg decyzje o
wyborze benefitow rzeczowych.

e 28,38% ankietowanych wskazato, ze ostateczne stowo nalezy bezposrednio do wtasciciela
firmy lub zarzgdu.

e 0z 32,84% respondentdw - przyznata, ze nie ma pojecia, kto odpowiada za ten proces.
Taki rozktad gtoséw Swiadczy o braku transparentnosci komunikacyjnej wewngtrz organizagcji.

Pracownicy otrzymujg gotowy produkt, nie znajgc intencji ani mechanizmow, ktore staty za jego
wyborem.

RS Katalog Marzen.

Kto w Twojej firmie podejmuje ostateczng decyzje
o wyborze prezentow dla pracownikow?

Nie wiem
32,84%

Wiasciciel / Zarzaqd
28,38%

Dziat HR / kadry
10,23%

Pracownicy (przez gtosowanie/ankiety)
8,42%

Dzial Marketingu
7,26%

Bezposredni przetozeni zespotdow
6,93%

Dziatl Administracji / Office Manager
5,94%



[luzja dialogu, czyli kultura odgorna

Czy przed zakupem prezentdw firma pyta pracownikéw o zdanie Zaledwie 12,38% badanych zadeklarowato, ze w ich miejscach pracy gtos pracownikow jest brany
(np. poprzez ankiety potrzeb)? pod uwage poprzez cykliczne ankiety, formularze preferencji czy otwarte gtosowania.

- Ponad 51% ankietowanych wskazato, ze w ich organizacji nikt nie konsultuje swoich decyzji

12 880/ zakupowych z zespotem. Prezenty sq narzucane w sposob autorytarny, bez gtebszej analizy
’ © realnych potrzeb, zainteresowan czy marzen pracownikow.

Tak, zawsze

15,68%

Zdarzyto sie kilka razy
W przesztosci

- Tylko 21% zatrudnionych deklaruje, ze ma okazje do wyrazenia witasnego zdania, jednak dzieje
sie to wytgcznie przy okazji najwiekszych wydarzen w zyciu firmy.

Nigdy

ol,16%

RS Katalog Marzen.



Anatomia (nie)trafionego prezentu:.
Elastycznosc jako nowa waluta w HR

W Swiecie marketingu i relacji inwestorskich panuje zgoda: produkt musi odpowiadac na realng
potrzebe klienta. Ta sama zasada bezwzglednie obowigzuje w obszarze Employee Experience.
Trafiony upominek firmowy wymaga zaangazowania — czasu poswieconego na poznanie
zespotu, mapowanie jego demografii oraz budowanie relacji. W tym procesie droga na skréty po
prostu nie istnigje.

Jak te empatie i starania pracodawcow oceniajg sami zatrudnieni? Wyniki naszego badania
rysujq obraz gtebokiego kompromisu, na ktéry muszg godzic€ sie pracownicy.

- Zaledwie 10% ankietowanych deklaruje, ze otrzymato od swojego pracodawcy prezenty
soardzo trafione”.

« Ponad 35% respondentdéw ocenia podarunki firmowe jako zaledwie ,przecietne”.
Dla managementu to sygnat alarmowy: ponad jedna trzecia budzetu przeznaczana jest na

upominki, ktére wywotujg co najwyzej wzruszenie ramion. Zamiast efektu WOW i wzrostu
zaangazowania, firmy finansujg stan obojetnosci. ————aal

RS Katalog Marzen.

10,07%

Bardzo trafione -

doktadnie to, czego
potrzebowatem/am

33,17%

trafione

Jak oceniasz trafnosc prezentow, ktére otrzymates/as w ciggu
ostatniego roku?

35,17%

11,59%

9,90%

Przecietne - ani Raczej Zupetnie
mnie nie nietrafione nietrafione -
ucieszyly, ani nie poczutem/am sig
rozczarowaty zlekcewazony/a



Putapka ,uniwersalnego”
podarunku

Wielu menedzerdw i dyrektorow finansowych na obrone odgdérnych decyzji
przytacza popularne porzekadto: ,Jeszcze sie taki nie narodzit, co by wszystkim
dogodzit”. Zaktadajg oni, ze przy rozproszonym, zroznicowanym zespole
niezadowolenie czesci 0sob jest kosztem wpisanym w ryzyko.

To jednak btgd perspektywy. Proba uszczesliwienia wszystkich jednym, sztywno
zdefiniowanym prezentem rzeczowym (np. koszem delikatesowym czy
markowym gadzetem) niemal zawsze konczy sie fiaskiem. W dobie ogromnej
dywersyfikacji potrzeb - wynikajgcej z réznic pokoleniowych, dietetycznych czy
zdrowotnych - to, co dla jednego jest luksusem (np. markowa kawa czy alkohol),
dla innego (np. osoby niepijgcej lub z nietolerancjami) staje sie bezuzytecznym
ktopotem.

g '.}:v‘ i "
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Rozwigzanie: Personalizacja
poprzez autonomie

Skoro nie da sie wybrac jednego fizycznego przedmiotu, ktory trafi w gust
kazdego pracownika, nowoczesny HR musi zmieni¢ definicje ,,personalizacji”.
Nie oznacza ona samodzielnego zgadywania potrzeb 50, 100 czy 1000
pracownikow przez zespdt administracji. Prawdziwa personalizacja to oddanie
pracownikowi prawa wyboru.

Kluczem do sukcesu okazuje sie elastycznosc¢ formy. Podarunek nie musi byé
monolitem. Moze byc¢ na tyle plastyczny, by kazdy mdégt zaadaptowad go do
witasnego stylu zycia. Rozwigzania dajgce autonomie (takie jak przedptacone
karty podarunkowe, vouchery czy dostep do systemow kafeteryjnych) eliminujg
ryzyko nietrafienia w gust. Pracodawca dostarcza platforme i budzet,

a pracownik - realizujgc swojq indywidualng potrzebe - przypisuje marce
pracodawcy najwyzszq ocene w kategorii ,,trafnosc”.

Inwestowanie w upominki ,,przecietne” to z perspektywy
biznesowej marnowanie kapitatu. Jesli zaledwie 10% budzetu
prezentowego generuje realny zachwyt, czas zmienié
strategie. Przejscie z modelu ,,wiem lepiej, co kupi¢” na model
,daje Ci narzedzia do wyboru” drastycznie podnosi
efektywnos¢ wydatkédw HR i realnie buduje kulture
docenienia.



Efekt zaskoczenia w polityce upominkowe]

W psychologii zarzgdzania ,efekt zaskoczenia” jest uznawany za potezne narzedzie budowania pozytywnych emocji. Jednak granica miedzy przyjemnag niespodziankqg a
informacyjng préoznig w strukturach firmowych jest bardzo cienka. Jak pokazuje nasze badanie, polscy pracodawcy chetnie utrzymujq pracownikow w niepewnosci -
intencjonalnie lub z powodu braku wypracowanych procedur komunikacyjnych - az do samego konca.

- Az 40% ankietowanych przyznato, ze o zawartosci upominku dowiaduje sie dopiero w krytycznym momencie: w chwili jego wreczenia.

« Z kolei blisko 29% respondentow wiedze o planowanych prezentach czerpie z kanatdow nieformalnych - czyli z biurowej poczty pantoflowej i rozmdow zakulisowych.

informacje o tym, co bedzie
prezentem?

W jaki sposdb zazwyczaj otrzymujesz 4 O 9 2 %
)

28,71%

[7,66%
9,24%

3,/4%

Oficjalny e-mail od firmy Ogtoszenie na spotkaniu Dowiaduje sie Pocztq pantoflowq / plotki Inne

ogolnofirmowym W momencie wreczenia
(niespodzianka)

RS Katalog Marzen.



Kiedy niespodzianka dziata, a Poczta pantotlowa jako
Kledy szkodzil? parometr zaangazowania

Fakt, ze blisko 1/3 pracownikow (29%) przedwczesnie dowiaduje sie o prezentach

Czy wysoki odsetek ,,zaskakiwanych” pracownikdw to zjawisko negatywne?
z plotek i nieoficjalnych rozmow, to dla dziatéw HR kluczowy wskaznik. Dowodzi

Diabet tkwi w szczegdtach, a precyzyjniej: w specyfikacji danej okazji. Kluczem
do sukcesu jest rozréznienie prezentow o charakterze relacyjnym od upominkow

masowych (transakcyjnych).

on dwoch rzeczy:

- Po pierwsze: Temat prezentdow jest dla pracownikow niezwykle istotny.
Pracownicy rozmawiajq o tym, co dostang, poniewaz kwestia ta budzi silne
emocje i jest przez nich bezposrednio utozsamiana z poziomem szacunku,
jakim darzy ich pracodawca.

1. Upominki indywidualne (jubileusze, urodziny, onboarding):
W tym scenariuszu petne zaskoczenie jest pozgdane. Podbija tadunek
emocjonalny, wzmachnia poczucie bycia dostrzezonym jako jednostka

i buduje autentycznq wiez z markq pracodawcy (Employer Branding).
. Po drugie: Komunikacja formalna zawodzi. Jesli pracownicy muszg

spolowac” na informacje na korytarzach, firma traci kontrole nad narracjg
wokoét wiasnego budzetu benefitowego. Zamiast budowadc narracje sukcesu
| wdziecznoscl, pracodawca pozwala na tworzenie sie domystow i spekulacji.

2. Upominki masowe i sezonowe (Swieta Bozego Narodzenia, paczki z ZFSS):
Tutqgj strategia ,,scisle tajne” generuje niepotrzebne ryzyko. W przypadku
$wiadczen finansowanych z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych
lub duzych akcji swigtecznych, wczesniejsze zakomunikowanie plandw (np.
formy podarunku) pozwala pracownikom na zarzqgdzanie wtasnym budzetem

domowym. Utrzymywanie tajemnicy za wszelkqg cene rzadko przynosi zamierzone
, , zyski wizerunkowe przy masowych projektach. Zamiast strategii
Warto wiedziel: Swiadczenia z ZFSS z zatozenia majq utatwiac pracownikom ,hiespodzianki”, nowoczesny HR powinien postawié na
zaspokajanie potrzeb socjalno-bytowych. Ukrywanie charakteru wsparcia do transparentnosé i wczesniejsze zarzqgdzanie oczekiwaniami.
ostatniej chwili odbiera pracownikom mozliwos¢ realnego zaplanowania Transparentna komunikacja o tym, co, kiedy i dlaczego pracownicy
wydatkow wokot okresow przedswiqtecznych, co stoi w sprzecznosci z otrzymajq, nie tylko eliminuje biurowe plotki, ale tez buduje atmosfere
opiekunczq funkcjqg funduszu. dojrzatosci i wzajemnego zaufania.

RS Katalog Marzen.



Paradoks gotowki 1 zmierzch koszy
delikatesowych: Czego naprawde
oczekujg pracownicy?

Gdybys mogt/mogta wybragé, jakg forme prezentu preferujesz?

Gotéwka / Bonus do pensji

Wyniki naszego badania z 2026 roku wysytajg do dziatéw HR i zarzqddow bezkompromisowy Karta przedptacona (do wykorzystania wszedzie)
sygnat: tradycyjny model obdarowywania pracownikéw przechodzi gteboki kryzys, a

dotychczasowe ,,pewniaki” zakupowe stracity racje bytu.
Karta podarunkowa do konkretnego sklepu/galerii

Analiza preferencji pracownikdw jasno pokazuje, gdzie lezqg ich priorytety:

- Ponad 50% ankietowanych joko najbardziej pozgdany upominek wskazato bezposredni Prezent rzeczowy (np. elektronika, galanteria)
zastrzyk finansowy (gotéwke lub bonus do pensji).

- Na drugim biegunie znalazty sie tradycyjne, rzeczowe upominki sezonowe. Zaledwie nieco Wyjscie integracyjne
ponad 3% respondentéw wskazato stodycze, produkty spozywcze czy alkohol jako
satysfakcjonujgcy prezent.
Paczka z produktami spozywczymi / alkoholem
Kultura ,,koszy delikatesowych” i masowo zamawianych gadzetdéw z logo firmy odchodzi w
przesztosc. Pracownicy oczekujq elastycznosci, a odgdrnie narzucone prezenty rzeczowe kojarzg
im sie dzi$ najczesciej z niskqg jakoscig lub brakiem pomystu. Inne

RS Katalog Marzen.



Dlaczego pracownicy zgdaja
gotowkl1? Diagnoza problemu

Gtéwnym powodem, dla ktérego pracownicy preferujg gotowke jest
elastycznosc¢ i suwerennos¢ decyzji. Dodatkowe srodki pozwalajg na
podreperowanie domowego budzetu, sfinansowanie codziennych potrzeb lub
samodzielny zakup czego$ wartosciowego. Podswiadomie nauczylismy sie, ze
fizyczny prezent od firmy rzadko spetnia standardy jakosciowe.

Putapka premil finansowej

Choc gotédwka wydaje sie najprostszym rozwigzaniem, z punktu widzenia
budowania wizerunku pracodawcy oraz psychologii motywacji niesie ze sobg
powazne ryzyko - tzw. efekt rozmycia benefitu.

W psychologii finanséw i behawioralnej ekonomii czysta gotowka przelana na
konto bardzo szybko traci charakter ,prezentu”. Zostaje ona automatycznie
wchtonieta przez codzienne koszty state - optate za prad, zakupy spozywcze

czy rate kredytu.

RS Katalog Marzen.

Kiedy pracownik otrzymuje gotowke, w jego umysle uruchamia sie
racjonalny mechanizm kalkulacji i poczucia winy przy wydatkach na
przyjemnosci. Pienigdze z tradycyjnej premii rzadko sg
przeznaczane na ,,ekstrasy” czy realizacje marzen. W efekcie, po
zrealizowaniu optat, pozytywne emocje powigzane z otrzymanym
prezentem wygasajq. Pracodawca ponosi koszt, ale nie buduje

trwatego zaangazowania.
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Karta podarunkowa jako
strategiczny kompromis

Jak zatem pogodzic potrzebe elastycznosci pracownika z wizerunkowym celem
firmy? Rozwigzaniem wskazywanym przez respondentdow jako wysoce
atrakcyjne sq karty podarunkowe oraz vouchery (o szerokiej sieci akceptacji, np.
typu open-loop).

Z perspektywy managera HR to idealny kompromis biznesowy:

- Dla pracownika: Karta podarunkowa w psychologii zakupow dziata jak
»fundusz przyjemnosci bez wyrzutéw sumienia”. Srodki na niej zapisane sq

traktowane jako budzet dedykowany. Pracownik nie wyda ich na rachunek za

gaz - przeznaczy je na cos wyjgtkowego dla siebie (hobby, rozrywke,
upominek), co bezposrednio tgczy sie z sukcesem w pracy.

« Dla pracodawcy: To narzedzie, ktore zachowuje petnqg elastycznosgé,
jednoczesnie chroniqgc ,,charakter prezentu’. Dodatkowo, nowoczesne
instrumenty przedptacone, zwtaszcza te finansowane z Zaktadowego
Funduszu Swiadczen Socjalnych sqg korzystne w ujeciu podatkowym, co jest
kluczowym argumentem dla oséb kontrolujgcych budzet.

RS Katalog Marzen.

Inwestowanie w klasyczne paczki ze stodyczami czy alkoholem to w 2026 roku
prosta droga do przepalania budzetu (tylko 3% poparcia). Z kolei bezrefleksyjne
przejscie wytqcznie na premie gotéwkowe pozbawia firme narzedzia do
budowania relacji. Nowoczesna strategia upominkowa powinna opierac sie na
nowoczesnych narzedziach typu prepaid - dajgcych pracownikowi upragniong
wolnos$¢ wyboru, a firmie gwarancje, ze zainwestowany kapitat zostanie
zapamietany jako realny i wartosciowy gest docenienia.
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Dlaczego tradycyjne paczki traca
na wartosci?

W pogoni za zmieszczeniem sie w budzecie, decydenci z dziatow zakupow czy administrac)i
nierzadko idg na kompromisy jakosciowe, zapominagjqc, ze wspotczesny pracownik jest niezwykle
Swiadomym konsumentem. Efekt? Tradycyjne paczki rzeczowe zamiast budowac lojalnosé, stajg
sie zrédtem rozczarowania.

Wyniki naszego badania bezlitosnie obnazajqg te luke jakosciowq:

- Jedynie niespetna 11% ankietowanych z peltnym przekonaniem deklaruje, ze ich pracodawca
iInwestuje w produkty wysokiej jakosci.

« Ponad 50% pracownikéw deklaruje wzgledne zadowolenie,

- ponad 37% przyznaje, ze otrzymuje podarunki o jakosci przecietnej lub wrecz niskiej - sq to
produkty z kategorii cenowej, po ktorg sami prywatnie nigdy by nie siegneli.

Dla wizerunku pracodawcy to zjawisko destrukcyjne. Wreczenie pracownikowi taniego

zamiennika lub niskiej jakosci gadzetu zamiast motywacji, generuje poczucie lekcewazenia, co
bezposrednio niweluje sam cel dawania prezentu, jakim jest docenienie pracownika.

RS Katalog Marzen.

Jak oceniasz jakosc
produktéow w paczkach
prezentowych?

Bardzo wysoka (produkty premium)

Dobra (standardowe produkty rynkowe)

Niska (produkty najtansze, marketowe)

24,46%

Bardzo niska (produkty stabej jakosci)

15,06%

51,74%
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Nowa hierarchia wartoscl

upominku: Co naprawde liczy

sie dla zespotu”

Aby budzet prezentowy nie byt traktowany jak czysty koszt, ale jak inwestycja,
decydenci muszqg zrozumiec, jak pracownicy kalkulujg ,wartosc” otrzymanego
podarunku. Nasze badanie pozwolito na ustrukturyzowanie czynnikow, ktore

decydujg o tym, czy prezent zostanie uznany za udany.

Oto hierarchia kluczowych parametréow z perspektywy pracownikow:

1. Uzytecznos¢ - Prezent musi spetniac konkretng funkcje w codziennym zyciu.

Przedmioty czysto dekoracyjne lub zbierajqce kurz szybko tracq status
benefitu.

2. Wartosc¢ rynkowa - Pracownicy doskonale orientujqg sie w cenach. Liczy sie
realna, rynkowa wartos¢ przedmiotu, a nie zawyzona cena w katalogach

agencji reklamowych.

3. Elastycznos¢ w wykorzystaniu - Mozliwos¢ adaptacji prezentu do wtasnych
potrzeb (np. wybdr smaku, koloru lub catkowita swoboda dzieki voucherom).

4. Estetyka i opakowanie - Strona wizualna ma ogromne znaczenie dla
budowania pierwszego wrazenia i poczucia, ze prezent jest Premium.

RS Katalog Marzen.

Wartosc¢ prezentu

Co Twoim zdaniem
najbardziej wptywa

g

|

Uzytecznosc
W zyciu
codziennym

tadne
opakowanie

Wysoka
wartosc
rynkowa

Personalizacja
(np. imie na
produkcie)

na "trafnosc” prezentu? ’

Mozliwosc
wyboru
jednej

z kilku opcji
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Paradoks Personalizagji:
Slepa plama strategil HR

Najbardziej zaskakujgcym, a zarazem kluczowym dla biznesu wnioskiem z tej
czesci badania jest fakt, ze personalizacja jest czynnikiem, ktéry dla
pracownikéw liczy sie najmniej. Co ciekawe sam termin “personalizacja” ma
innq definicje dla pracodawcy, a inng dla pracownika.

Kultura obdarowywania w polskich firmach wymaga przesuniecia akcentow.
Jesli budzet nie pozwala na zakup produktow prawdziwie wysokiej jakosci dla
catego zespotu, bezpieczniejszym i lepiej ocenianym biznesowo posunieciem jest
rezygnacja z formy fizycznej paczki. Przeznaczenie tych samych srodkéw na
elastyczne instrumenty (karty, vouchery), ktére pracownik zamieni na jakosé,
jakiej oczekuje.

i



Dekodowanie personalizacjl: Wolnosc
wyboru kontra ,,chodzacy billboard”

Wspodtczesne strategie marketingowe i Employer Brandingowe odmieniajq stowo ,,personalizacja”
przez wszystkie przypadki. Dla wiekszosci organizacji proces ten zostat jednak sprowadzony do
ptaszczyzny czysto wizualnej. Z perspektywy dziatdow zakupow czy administracji,
spersonalizowany prezent to taki, ktory mozna szybko i masowo oznakowac: naniesc logotyp,
dopasowac do ksiegi znaku (Cl) lub - w wersji bardziej zaawansowanej - opatrzy¢ imieniem
pracownika bqdz listem od zarzgdu.

Nowa definicja personalizacji w oczach
pracownikow

Jak hasto ,personalizowany upominek” rozumie wspdtczesny pracownik?
Odpowiedzi respondentdw nie pozostawiajq ztudzen:

- Az 42% ankietowanych jednoznacznie wskazuje, ze personalizacja to
wolnos$¢ wyboru. Dla tej grupy spersonalizowany produkt to taki, ktéry mogag
dobrac sami, dopasowujgc go do swojego stylu zycia, pasji lub aktualnych
potrzeb.

. Kolorystyka marki oraz wielkosc logotypu na przedmiocie majq dla nich
najmniejsze znaczenie.

RS Katalog Marzen.

Co dla Ciebie oznacza termin "personalizowany prezent" w kontekscie
zawodowym?

Produkt z moim imieniem/nazwiskiem

24,96%

Mozliwos¢ wyboru prezentu z katalogu przez pracownika

42,15%

Prezent z osobistg dedykacjg od szefa/firmy dotgczona do standardowej paczki
24,63%

Produkt w kolorach i z logo firmy

@ s26>

Pracownicy coraz gtosniej artykutujg niechec do klasycznego corporate
merchu (firmowych gadzetow i odziezy). Noszenie koszulki czy
postugiwanie sie akcesoriami z agresywnym brandingiem w czasie
wolnym jest przez nich odbierane negatywnie. Zamiast poczucia dumy,

generuje to syndrom ,,bycia darmowym nosnikiem reklamowym?” lub
poczucie, ze granica miedzy zyciem prywathym a zawodowym zostata
zatarta (,,jakbym nigdy nie wyszedt z pracy”).
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Gdzie branding ma sens?
Psychologiczny aspekt
docenienia

Nie oznacza to jednak, ze pracownicy catkowicie odrzucajq
indywidualny charakter upominku. Badanie wskazuje na konkretne
obszary, w ktorych personalizacja petni funkcje budowania relagji,
a nie marketingu:

 blisko 25% respondentdéw oczekuje, ze jesli prezent ma byc
spersonalizowany, powinien byc¢ dyskretnie | elegancko oznaczony
ich imieniem.

- Niewiele mniejsza grupa badanych wysoko ceni osobistg
dedykacje od bezposredniego przetozonego lub zarzqdu.

Te dane pokazujq, ze pracownicy szukajg w personalizacji
pierwiastka ludzkiego, a nie korporacyjnego. Jesli juz
personalizujesz, zréb to tak, by obdarowany

poczut sie wyrdzniony.

. 2 - -

RS Katalog Marzen.

Mit budowania przynaleznosci
przez gadzety

Dla managerdw HR kluczowy powinien by¢ wskaznik dotyczqgcy efektywnosci ubran
| akcesoriow firmowych w procesie integracji z marka:

Zaledwie nieco ponad 19% ankietowanych uwaza, ze gadzety z logo firmy budujq ich
poczucie przynaleznosci do organizacji.

Czy Twoim zdaniem prezenty z logo firmy (tzw. merch) to dobry pomyst na
prezent dla pracownika?

Nie, wole produkty bez brandingu firmowego

Tak, o ile sg bardzo wysokiej jakosci Nie, uwazam to za forme taniej reklomy kosztem pracownika

Inwestowanie w tanie koszulki czy akcesoria biurowe z myslg o wzmocnieniu lojalnosci
zespotu to btad strategiczny. Jesli firma z powoddw wizerunkowych decyduje sie na zakup
produktéw z logo, musi bezwzglednie wejsc na poziom premium.

Tak, budujg poczucie przynaleznosci

o f» Co trzeci pracownik deklaruje wprost: warunkiem koniecznym do
g , tego, by upominek z logo firmy zostat przez nich zaakceptowany
| uznany za atrakcyjny, jest jego bardzo wysoka jakosE. Ponizej
tego standardu prezent staje sie dla pracownika
bezwartosciowym odpadem, a dla firmy - wizerunkowym i
finansowym obcigzeniem.
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Rytuat wreczania: Jak oprawa 1 kultura
celebracji wptywaja na Employee Experience

Czy wymuszone $piewanie ,,Sto lat” na srodku open space’u to wcigz skuteczna metoda
budowania zaangazowania, czy moze relikt przesztosci wywotujgcy u pracownikéw stres?
Wyniki naszego badania z 2026 roku pokazujq, ze polskie zespoty sq w tej kwestii mocno Jak wazny jest dla Ciebie moment wreczania prezentu (oprawa, atmosfera)?
podzielone, co stawia przed dziatami HR wyzwanie precyzyjnego mikrozarzgdzania
atmosfera.
Odpowiedzi respondentow uktadajqg sie w niemal rowny, potrojny podziat:
Bardzo wazny -buduje relacje z firmqg i zespotem
« 28% ankietowanych (Budowniczowie Relacji): deklaruje, ze wspdlne celebrowanie 28,76%
| oficjalna oprawa sq dla nich kluczowe - to wtasnie te momenty budujqg ich wiez Wazny, ale liczy sie gtéwnie zawartosé

35,87%

z zespotem i poczucie przynaleznosci do organizacji.

« 36% ankietowanych (Pragmatyczni Realiéci): uwaza oprawe za wazng, jednak MIELE WISty = ey S5 [AUCZENE @ TS Speses Wigezeln e

traktuje jg drugoplanowo. Dla tej grupy kluczowa pozostaje jakosc i trafnosé samego 20,50%
prezentu - ,opakowanie™ nie uratuje stabego podarunku. Zupetnie niewazny - mogtbym/mogtabym znalez¢ go na biurku bez zbednego $wietowania
14,88%

« 35% ankietowanych (Zwolennicy Dyskrecji): wolatoby odebrac upominek bez
Jakiegokolwiek rozgtosu, zbednego Swietowania czy publicznych ceremonii.

RS Katalog Marzen. - 18



Trzy profile pracownikow -
jedno wyzwanie dla HR

Ten unikalny podziat (bliski proporcjom 1/3 na kazdg grupe) pokazuje, ze
uniwersalny podrecznik korporacyjnego savoir-vivre'u nie istnigje.
Strategia oparta na jednym schemacie wreczania prezentow zawsze
pozostawi niezadowolonqg grupe pracownikow, co bezposrednio przetozy
sie na poczucie bycia docenionym.

Putapka wymuszonego swietowania a
pbezpleczenstwo psychologiczne

Az dla 35 pracownikdéw huczne Swietowanie jest barierq, a nie benefitem.
Kluczem do sukcesu w obszarze Employee Experience jest elastycznosc

| przeniesienie ciezaru decyzji o formie wreczenia na poziom
bezposrednich przetozonych (Team Leaderdw). To oni, bedqgc najblizej
swoich ludzi, powinni wiedziec, czy dany pracownik rozkwitnie przy
publicznych oklaskach, czy doceni ciche, kameralne podziekowanie

w cztery oczy podczas spotkania 1:1.

RS Katalog Marzen.

Profil pracownika

Budowniczy

Relag)i

Pragmatyczny
Realista

Zwolennik
Dyskrecji

Udziat

29%

36%

39%

Czego oczekuje
od HR?

Publicznego uznania
zastug, uroczystego
wreczenia, uscisku dtoni
zarzqdu.

Rownowagi. Elastycznego
wreczenia, ale z naciskiem
na wysokq uzytecznosc
prezentu.

Kameralnosci, szacunku
dla introwertyzmu,
przekazania upominku
1na 1lub dostawy na
biurko/do domu

Giéwne ryzyko

Brak celebracji = poczucie
zighorowania

Przerost formy nad trescig
(pompatyczna gala, tani
prezent)

Publiczne “show”
przymusowe
przemowienia = silny stres.
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Co drugl pracownik przyznaje,
Ze wyrzuca prezenty od firmy

Kazda inwestycja biznesowa powinna by¢ poddawana ocenie pod kgtem stopy zwrotu
(ROI). W przypadku wydatkéw na Employee Experience ostatecznym miernikiem
efektywnosci jest to, co pracownik robi z otrzymanym benefitem. Jesli upominek budzi
pozytywne emocje, zostaje z pracownikiem na dtuzej, budujgc pozqdane
zakotwiczenie relacyjne z markqg pracodawcy. Jesli jednak intencja pracodawcy
rozmija sie z potrzebami zespotu, prezent staje sie logistycznym i wizerunkowym

problemem.

Wyniki naszego badania obnazajg bolesng dla budzetéw firmowych rzeczywistosc:

Czy zdarzyto Ci sie kiedykolwiek oddac, wyrzucic lub “podac
dalej” prezent od firmy?

Tak, wielokrotnie Tak, raz lub dwa razy

49,75%

Az 50% ankietowanych przyznato, ze zdarzyto im sie wyrzucié, oddaé lub ,,podac
dalej” prezent otrzymany od firmy.

RS Katalog Marzen.



Gdzie trafiajg niechciane
prezenty firmowe?

Analiza ,, drugiego obiegu” upominkdw korporacyjnych pokazuje, jak pracownicy
radzq sobie z nietrafionymi decyzjami zakupowymi dziatdow HR. Zjawisko to
mozna sklasyfikowac w czterech gtdwnych kategoriach:

« 59% - Transfer relacyjny: Najwieksza grupa pracownikdéw decyduje sie na
tzw. re-gifting. Prezent od firmy staje sie darmowym substytutem upominku
dla bliskich. Z perspektywy pracodawcy oznacza to utrate strategicznego celu
- benefit zamiast gratyfikowad pracownika, zasila budzet jego oséb trzecich.

e 20% - Komercjalizacja: Co pigty pracownik decyduje sie na spieniezenie
nietrafionego podarunku na platformach z ogtoszeniami wtornymi. To wyrazny
sygnat powrotu do potrzeby elastycznosci (pracownik na wtasng reke zamienia
rzecz na gotéwke).

e 11% - Porzucenie: Co dziesigty pracownik manifestuje swoje niezadowolenie w
sposob najbardziej bezposredni — nie zabiera prezentu do domu, porzucajgc

go na biurku lub w przestrzeni wspdlne,].

« 7% - Utylizacja: Najbardziej drastyczny odsetek z punktu widzenia ekologii
| ekonomii. Niemal co czternasty prezent trafia bezposrednio do kosza.

RS Katalog Marzen.

Gdzie najczesciej lgdujg prezenty firmowe, ktdérych nie
potrzebujesz?

84,55% w szafie / na strychu
59 , 1 7% przekazuje rodzinie/znajomym
20,99% Sprzedaje (np. na OLX, Vinted)

10,91% Zostawiam w kuchni firmowej dla innych

6,61% Wyrzucam do kosza

2]



Nowy paradygmat: Jakosc
ponad czestotliwosc (Less
IS more)

Zamiast wini¢ pracownikow za brak wdziecznosci, managerowie
powinni zrewidowac strategie dystrybucji budzetow. Odpowiedzig
na ten kryzys efektywnosci jest zmiana struktury wydatkow.

Blisko 2/3 pracownikow jednoznacznie deklaruje, ze wolatoby
otrzymac jeden drozszy i wartosciowy upominek w roku, niz byc
regularnie zasypywanym tanimi, drobnymi gadzetami.

Rozdrobnienie budzetu na drobne okazje (np. symboliczny
upominek na Dzien Kobiet, Dzien Mezczyzn, Dzien Doceniania
Pracownika) najczesciej zmusza dziaty zakupow do wybierania
produktow najtanszych, a co za tym idzie - niskiej jakosci. Te
drobiazgi niemal natychmiast zasilajg wspomniane wyzej 50%
prezentow wyrzucanych lub oddawanych.

RS Katalog Marzen.

Jeden drogi prezent od firmy raz w roku czy kilka drobnych
upominkoéw przy réznych okazjach?

34,21%

Czeste, drobne gesty

069,79%

Jeden konkretny,

drozszy prezent
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Roznicowanie upominkow a mit lojalnosci

Proba znalezienia ztotego srodka miedzy egalitaryzmem a nagradzaniem
zaangazowania to test dla dojrzatosci kultury organizacyjnej. Jak ten podziat
postrzegajq sami zatrudnieni?

Wyniki naszego badania jednoznacznie wskazujg na silng potrzebe rownosci w
traktowaniu zespotdw, jednoczesnie redefiniujgc role, jakg prezenty odgrywajg w
budowaniu lojalnosci.

W kwestii roznicowania wartosci upominkdw gtosy pracownikow rozktadajqg sie
nastepujgco:

« 50% ankietowanych uwaza, ze kazdy pracownik w firmie - niezaleznie od
stanowiska czy stazu - powinien otrzymac doktadnie taki sam prezent.

- 33% ankietowanych wskazuje, ze podarunki powinny byc zroznicowane na
bazie seniority (stazu pracy w organizagji).

- 16% ankietowanych uwaza, ze prezent powinien by¢ powigzany z wynikami
(KPI) lub stopniem osobistego zaangazowania.

RS Katalog Marzen.

Czy Twoim zdaniem prezenty powinny byc¢ jednakowe dla
wszystkich, czy réoznicowane (np. ze wzgledu na staz pracy lub
wyniki)?

00,06%

33,119%
16,23%

Wszyscy powinni dostac¢ Powinny by¢ zréznicowane Powinny by¢ zréznicowane
to samo ze wzgledu na staz pracy pod wzgledem wynikow /
zaangazowania
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Wielkl mit retencyjny:
Czy prezent buduje lojalnosc?

Najbardziej otrzezwiajqcy wniosek dla menedzerdw zarzgdzajgcych budzetami Czy otrzymanie trafionego prezentu zwieksza Twojqg lojalnos¢
HR kryje sie jednak w statystykach dotyczqcych realnego wptywu podarunkow wobec pracodawcy?
na retencje:

83’77% zdecydowanie tak

0O . .
Dla zdecydowanej wiekszosci kwestia upominkédw firmowych nie ma zadnego 42555 A) w niewielkim stopniu
przetozenia na zaangazowanie, motywacje czy gtebokie poczucie
rzynaleznosci do zespotu. O e ni
Perzy e 23’68 /O w ogodle nie ma wptywu

Prezent od firmy jest postrzegany przez zespoty jako mity, naturalny gest
szacunku, ale sam w sobie nie utrzyma pracownika w firmie ani nie sktoni go do
wiekszego wysitku. Jesli w organizacji zawodzqg fundamentalne filary - takie jak
kultura feedbacku, relacje z liderem, transparentnos¢ czy rynkowe
wynagrodzenie - nawet najbardziej kosztowny podarunek nie zapobiegnie
rotacji.

RS Katalog Marzen.




Spektrum emocjonalne:
Od zachwytu do Irytacjl

Potwierdzeniem tej tezy jest struktura emocjonalna, jakg upominki wywotujg

w Ssrodowisku pracy. Choc dla wiekszosci z nas moment obdarowywania wigze
sie z pozytywnymi uczuciami (rados¢, ciekawose¢, wdziecznosc), to menedzerowie
nie mogq ignorowac ciemnej strony tego procesu.

Dla ponad 20% pracownikow prezent od firmy nie stanowi zadnej wartosci,

a w skrajnych przypadkach wywotuje zazenowanie lub irytacje.

Ta co pigta osoba w Twojej firmie to najczesciej ofiara ,improwizacji
prezentowe]” - ktos, kto otrzymat produkt razgco niskiej jakosci, nieprzydatny
lub opatrzony agresywnym logotypem marki (o czym pisalismy w Rozdziale 6). To
witasnie ta grupa generuje wspomniane wczesniej straty budzetowe, wyrzucajqc
prezent lub pozostawiajgc go w biurze.

Jesli Twoim celem biznesowym jest zbudowanie trwatego zaangazowania

| zatrzymanie talentow w organizacji, nie szukaj drog na skréoty w katalogach
z gadzetami. Zainwestuj srodki w systemowe formy budowania relacji: rozwagj
przywodztwa, programy wellbeingowe, transparentng Sciezke kariery czy
ergonomie pracy.

Prezenty firmowe traktuj jako estetyczne, rowne dla wszystkich (lub réznicowane

wytgcznie stazem) uzupetnienie tej strategii. Majg one wywotac usmiech
| poczucie spojnosci, a nie tatac dziury w kulturze organizacyjnej.

RS Katalog Marzen.

Jakie emocje najczesciej towarzyszq Ci podczas odbierania prezentu
firmowego?

Radosc | ciekawosc

Wdziecznosc
Obojetnosc

Irytacja (jesli prezent jest staby)

/azenowanie

Nie dotyczy (w mojej firmie nie daje sie prezentdw)
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Putapka ,,szlachetnego” PR-u

W ostatnich latach na platformach biznesowych, z Linkedlnem na czele, narodzit Czy Twoim zdaniem firma powinna przeznaczyc¢ budzet prezentowy na cele
sie wyrazny trend: firmy chetnie chwalq sie rezygnacjqg z tradycyjnych charytatywne (zamiast prezentéw dla pracownikow)?

upominkow rzeczowych na rzecz przekazania catego budzetu prezentowego na
cele charytatywne (CSR). Z perspektywy PR-u i budowania wizerunku marki w
oczach klientow czy opinii publicznej, takie dziatanie wydaje sie strzatem w
dziesigtke. Jednak perspektywa wewnetrzna - czyli punkt widzenia samych 19 SOW
pracownikéw - ujawnia drugie, znacznie mniej optymistyczne dno tej strategqii. 9 O

Wyniki naszego badania z 2026 roku stawiajg sprawe jasno: uszczesliwianie 50 74% tak, ale tylko za zgodq pracownikéw
swiata na koszt pracownika rodzi opér i poczucie alienaciji. ’

- Jedynie niespetna 20% ankietowanych uwaza odgodrne przekazanie budzetu 29,75%
prezentowego na cele charytatywne za dobry pomyst.

« Prawie 30% respondentdéw deklaruje wprost: zdecydowanie wolqg otrzymac
fizyczny lub elastyczny prezent dla siebie, niz wspierac fundacje z puli, ktdra

miata byc ich benefitem. Dla managera HR to czytelny sygnat: jednostronne dysponowanie budzetem
przeznaczonym na docenienie zespotu i transferowanie go na podmioty
» Zdecydowana wigkszosc oczekuje wprowadzenia mechanizmu zewnetrzne jest przez pracownikéw odbierane jako odbieranie im naleznej
demokratycznego - chcg mie¢ mozliwos¢ kazdorazowego przegtosowania gratyfikacji.

takiego rozwigzania, zamiast stawac przed faktem dokonanym.

RS Katalog Marzen.



Oddaj decyzyjnosc - megatrend ,Employee Empowerment”

Dotychczasowe rozdziaty naszego raportu uktadajq sie w jednq, niezwykle Wspdtczesny rynek pracy odchodzi od modelu paternalistycznego (,,pracodawca
spdjng catosc. Niezaleznie od tego, czy pytamy o zawartos¢ paczek, gotowke, wie najlepiej, co jest dobre dla pracownika”) na rzecz autonomii
czy komunikacje, przez wszystkie odpowiedzi przebija jeden, fundamentalny | upodmiotowienia zespotu. Ankietowani bardzo wysoko cenig sobie mozliwosc
trend: pracownicy zqdajq wtgczenia w proces decyzyjny. wspotdecydowania o tym, co i w jakiej formie otrzymaja.
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Prywatne kamienie milowe w strategii Employee Experience

Najlepsze organizacje coraz czesciej budujq relacje oparte na autentycznym - Ponad 34% ankietowanych zadeklarowato, ze w ich firmach celebruje sie i
towarzyszeniu cztowiekowi w jego kluczowych momentach zyciowych - nie tylko nagradza wazne momenty z zycia prywatnego (takie jak $lub, narodziny
tych zwigzanych z kalendarzem korporacyjnym. dziecka czy zakup pierwszego mieszkania).

Jak polskie firmy radzqg sobie z tg integracjqg zycia zawodowego i prywatnego - Zdecydowana wiekszos$¢ przedsiebiorstw wcigz jednak utrzymuje sztywng
na ptaszczyznie upominkowe)? granice, Swietujqc wytqcznie okazje o charakterze stricte stuzbowym

(onboarding, rocznice stazu, awanse czy przejscie na emeryture).
Wyniki naszego badania pokazujq, ze rynek znajduje sie obecnie w fazie
transformacji:

Czy Twoja firma wrecz prezenty takze
z okazji wydarzen prywatnych (slub,

i i o
narodziny dziecka)? 63,80%

nie

34,55%

tak

1,695%

Tylko przy niektérych okazjach

RS Katalog Marzen.
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Dlaczego warto przekroczyc
granice "tylko stuzbowo™?

Upominki z okazji jubileuszu pracy czy ukonczenia projektu majg charakter
transakcyjny - pracownik podswiadomie czuje, ze dostaje cos$ za dobrze
wykonane zadanie. Z kolei prezent z okazji narodzin dziecka czy slubu ma

charakter czysto relacyjny.
Wptyw tego podejscia na kapitat relacyjny firmy mozna opisac nastepujqco:

- Budowanie psychologicznego przywigzania: Kiedy firma dostrzega sukces
prywatny pracownika, wysyta sygnat: ,Jestes dla nas wazny jako cztowiek, nie
tylko jako wykonawca KPI”. To nqgjsilniejszy znany mechanizm budowania
lojalnosci.

« Wzrost wskaznika eNPS (Employee Net Promoter Score): Pracownicy, ktérzy
doswiadczyli wsparcia i pamieci ze strony pracodawcy w kluczowych
momentach zyciowych, stajg sie ngjbardziej autentycznymi ambasadorami
marki na zewnagtrz. To ich historie zasilajg organiczny Employer Branding.

RS Katalog Marzen.

Jak madrze wdrozyc

swietowanie prywatnych okazji?

Przejscie do grupy 35% firm celebrujgcych prywatne kamienie milowe wymaga
od dziatéw HR wyczucia oraz odpowiednich procedur. Nie chodzi o naruszanie
prywatnosci pracownika, ale o stworzenie bezpiecznej przestrzeni do dzielenia

sie radosciq.
Ztote zasady polityki "Life Events" w HR:

1. Dobrowolnosé: pracownik musi miec¢ kontrole nad tym, czy chce, aby
informacja o jego $lubie czy narodzinach dziecka byta komunikowana

zespotowi.

2. Standard Premium |ub Elastycznos$é: upominki z tych okazji absolutnie nie
mogq byc¢ tanim gadzetem z logo. Wyprawka dla howorodka czy upominek
Slubny muszq charakteryzowac sie doskonatq jakoscig lub - jak wykazalismy
w Rozdziale 4 i 10 - przybrac forme elastycznego vouchera, ktéry mtodzi
rodzice lub nowozency wykorzystajg wedtug wtasnych, pilnych potrzeb.
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Reguta wzajemnoscl w srodowisku pracy:
Jak zamieniC upominek na organiczny Employer Branding

W psychologii spotecznej reguta wzajemnosci (rozpropagowana m.in. przez Roberta Cialdiniego) jest uznawana za jeden z nagjsilniejszych mechanizmow ksztattujgcych relacje
miedzyludzkie. Otrzymanie bezwarunkowej korzysci lub podarunku w sposob naturalny rodzi w nas potrzebe zrewanzowania sie.
Jak ta dynamika wyglada w polskich firmach? Wyniki badania pokazujq, ze potencjat requty wzajemnosci jest w duzej mierze blokowany przez niskg trafnos¢ upominkow.

« Zaledwie 25% ankietowanych aktywnie odwzajemnia sie firmie za otrzymany prezent, publikujgc podziekowania na wewnetrznych komunikatorach (Slack, MS Teams) lub
na zewnaqgtrz - np. w formie postu w serwisie LinkedIn.

« Pozostali pracownicy (47%) nie czujg zadnych oczekiwan w tym zakresie ze strony organizacji.
- Kluczowy jest jednak punkt zwrotny: ponad 27% respondentdow zadeklarowato, ze bytoby sktonnych publicznie podziekowac i pochwali€ sie prezentem, gdyby byt on

naprawde wartosciowy i trafiony.

tak, czuje, ze tak wypada

S 24.79% Sumc.:|.25°/o (ktorzy juz tc? robiq) oro.lz.2.8% fkf.érzy
Slbliczne dejckowoe za . | | zrobiliby to pod warunkiem wysokiej jakosci prezentu)
aremErit s, me L a0 nie, robig to tylko, gdy prezent jest super daje ponad 50% zespotu gotowego do bezptatnego,
A 27,77% organicznego promowania Twojej firmy jako swiethego
komunikatorze), nawet jesli Ci Nie ma u nas takie] kultury miejsca pracy. Warunek jest jeden: prezent musi

przestac by¢ tanim gadzetem, a stac sie realng
wartosciq.

sie nie podoba?

47,44%

RS Katalog Marzen. 30




Benchmarking finansowy: lle kosztuje optymalny prog

satysftakcii?

W naszym badaniu oddalismy gtos samym zainteresowanym, pytajgc ich o rynkowq wycene
»Przyzwoitego” poziomu upominkow.

Wiekszos$¢ pracownikow wskazato, ze prog satysfakcji finansowej gwarantujgcy dobrqg jakosé
prezentow wynosi powyzej 500 zt na jednego pracownika rocznie.

lle firma powinna wyda¢ na do 100 zt

pracownika rocznie (na - 12,21%

wszystkie okazje tgcznie
y Jerad ) 101-300 z!}

aby prezent byl przyzwoity?

301-500 zt

Powyzej 500 zt

RS Katalog Marzen.

Perspektywa CFO: Czy 500 zt to duzo?

Aby odpowiedziec na to pytanie, nalezy zestawic te kwote z
alternatywnymi kosztami biznesowymi. Koszt rekrutacji i wdrozenia
nowego pracowhnika w 2026 roku wynosi sSrednio rownowartos¢ od 3 do 6
Jjego miesiecznych pensji. W tym kontekscie kwota ponad 500 zt rocznie na
utrzymanie dobrostanu i poczucia docenienia u zatrudnionego juz talentu
Jjawi sie jako utamek procenta kosztow rotagji.

Dodatkowo, kluczem jest odpowiednia konsolidacja budzetu, o ktorej
wspominali sami respondenci:

« Zamiast rozbijac¢ kwote 500 zt na 5 drobnych okazji w roku (generujgc
5 prezentdw po 100 zt o niskiej jakosci, ktére w 50% wylgdujg w koszu),

- Nowoczesna organizacja powinna skumulowac ten budzet w jednq lub
dwie duze, bezkompromisowe akcje (np. 500 zt na zasilenie systemu
kafeteryjnego z okazji swigt lub waznego wydarzenia zyciowego).

Dzieki takiemu podejsciu firma nie wydaje wiecej, ale drastycznie podnosi
efektywnos¢ wydatkowanego kapitatu (ROI).
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Kalendarz oczekiwan: Kiedy podarunek ma najwiekszg site
razenia”?

W strategicznym zarzgdzaniu doswiadczeniami pracownikéw (Employee Experience) czas wreczenia
upominku ma kluczowe znaczenie. Upominek przekazany w odpowiednim momencie dziata jak
wzmachiacz pozytywnych emocji, podczas gdy ten sam gest wykonany w ztym czasie moze zostac
odebrany jako rutynowy obowigzek administracyjny.

Wyniki badania z 2026 roku jednoznacznie wskazujq, ze preferencje pracownikéw koncentrujqg sie Boze Narodzenie

Ktora okazja jest dla Ciebie najwazniejsza w kontekscie
otrzymania upominku?

wokot trzech gtdwnych punktow w kalendarzu organizacji: 34.32%
» Zdecydowany faworyt: To moment, w ktérym wiekszo$é zespotu w Jrodziny pracownika
o/ .0
naturalny sposob oczekuje gestu ze strony pracodawcy. Co wazne, psychologia tego oczekiwania 18,98% %

nie wynika z samej tradycji swigtecznej. Dla pracownikow okres ten jest Scisle powigzany z
podsumowaniem rocznym - traktujg oni upominek jako namacalny symbol podziekowania za ich
zaangazowanie i wktad w wyniki firmy przez ostatnie 12 miesiecy.

Jubileusz pracy (np. 5-lecie)

18,81%

Odejscie z pracy (na emeryture lub zakonczenie wspotpracy, tzw offboarding)

« Kamienie milowe pracownika: . Te dwie - 12,54%
okazje cieszq sie niemal identycznym poziomem pozgdania. Pokazuje to, ze pracownicy wysoko Slikees projektll / bonts za wyniki
cenig momenty, w ktorych uwaga organizacji kieruje sie bezposrednio na nich jako na jednostki - . 8.75%
czy to z racji Swieta osobistego, czy lojalnosci stazowe,|.

Okazje osobiste: slub pracownika, narodziny dziecka

. Kultura : Ponad 12% ankietowanych uwaza, ze wreczenie prezentu w ‘ 5,61%
momencie odchodzenia z firmy jest elementem dojrzatego tonu biznesowego. Co niezwykle istotne
dla managerow: dla pracownikdw nie ma znaczenia, czy powodem rozstania jest przejscie na
emeryture, czy zmiana pracodawcy.

Dotqgczenie do zespotu (tzw. onboarding)

| 0,99%

RS Katalog Marzen.
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Paradoks onboardingu 1 wynikow

Z perspektywy wspotczesnych trendéw HR, badanie przynosi dwa zaskakujgce wnioski, ktore powinny
sktoni¢ decydentdw do rewizji budzetow:

1. Efekt Wynikéw Biznesowych (Merytokracja): Jedynie niespetna 9% badanych oczekuje prezentu
Jjako formy nagrody za wyniki. Potwierdza to opisang wczesniej teze: od nagradzania efektywnosci
sq premie finansowe, a prezent powinien pozostac gestem relacyjnym.

2. Paradoks Welcome Packow: Zaledwie 1% pracownikéw oczekuje prezentu na poczqgtku relacji z
pracodawcqg (onboarding). Masowo projektowane, drogie pakiety powitalne z bluzami i gadzetami,
ktoérymi firmy chetnie chwalq sie w social mediach, nie sg przez nowo zatrudnionych traktowane w
kategoriach ,prezentu”. Sq postrzegane raczej jako standardowe narzedzie wdrozeniowe lub
element wyposazenia stanowiska pracy.
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[ndeks nietrationych pomystow:
Anatomia najgorszych
upominkow firmowych

Kategoria

“Logomania”
Gtéwnym winowajcg wizerunkowym sg tanie, masowo zamawiane | biurowa
gadzety z agresywnie wyeksponowanym logo firmy. Na bazie wskazan masowka
respondentow powstata ,czarna lista” prezentow, ktére zamiast

budowac lojalnos¢, marnujg kapitat organizacji.
Brak

dopasowania
I niska jakosc

Prezenty zbyt
osobiste

/bieracze
kurzu

Wymuszanie
gustu

RS Katalog Marzen

Produkty

kubek z logo, dtugopis,
smycz firmowa, kalendarz,
statuetka z logo

kawa, stodycze, kosmetyki
- najczesciej budzetowe

skarpety, rajstopy, odziez,
alkohol

zegarek na szafke,
piteczka antystresowa,
bombka choinkowa

ksigzka, plecak z logo,
odziez termiczna

Dlaczego budzqg
rozczarowanie?

to najczesciej materiaty
marketingowe firmy, a nie
autentyczny prezent

sygnalizujq oszczednosci
| poSpiech w procesie
zakupowym

wykraczajg poza granice
profesjonalizmu

produkty tylko pozornie
praktyczne

narzucajg konkretng forme
spedzania czasu lub
estetyke
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Algorytm bezbtednego obdarowywania:
Jak uwolnic firme od improwizacji”

Wyniki badania pokazujg wprost: zbudowanie jednego, sztywnego procesu, ktory za kazdym razem bezbtednie trafi w zréznicowane gusta catego zespotu, z perspektywy
rynkowej jest niemozliwe. Oczekiwania pracownikow dynamicznie ewoluujq, a rynek dostarcza coraz to nowych bodzcow.
Jak zatem uwolnic¢ organizacje od corocznej logistycznej rewolucji i przestac marnowac budzet? Pracownicy sami podpowiadajq gotowe, strategiczne rozwigzania.

RS Katalog Marzen.

Rekomendowana sciezka postepowania dla nowoczesnego managera:

1. Kierunek: Elastycznos¢ totalna
Najbardziej pozgdanym przez pracownikéw rozwigzaniem jest catkowite wycofanie sie firmy z roli ,wrdzbity”. Zamiast probowac

odgadnqc potrzeby zespotu, nalezy wdrozy¢ narzedzia dajgce petng swobode wyboru:
- Systemy kafeteryjne z bogatym, stale aktualizowanym katalogom nagréd,

- Moychery oraz wielofunkcyjne karty podarunkowe, ktore pracownik moze zrealizowac w dowolnym, wybranym przez siebie

2. Kierunek: Transparentnos¢ i Sztywna Struktura

Jedli firma decyduje sie na pozostanie przy tradycyjnej formie upominkdw, musi wprowadzic¢ jasng, czytelng komunikacje. Zasady
przyznawania upominkéw (np. uzaleznienie ich wartosci wytgcznie od obiektywnego kryterium stazu pracy) muszg byc¢ jawne dla catego
zespotu. Alternatywq rekomendowang przez pracownikow jest bezwyjgtkowe uproszczenie systemu i przejscie na model premii
finansowych.

3. Kierunek: Radykalna Empatia (Direct Feedback)

W dojrzatych organizacjach o ptaskiej strukturze i wysokim poziomie zaufania, najskuteczniejszym narzedziem staje sie bezposredni
dialog. Pracownicy oczekujq, ze management po prostu zapyta ich o realne pragnienia i potrzeby przed uruchomieniem procedur
zakupowych - za pomocq cyklicznych, anonimowych ankiet lub otwartych paneli dyskusyjnych.
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Podsumowanie

Kultura obdarowywania w polskich firmach stoi na rozdrozu miedzy kosztownq,
mato efektywnq improwizacjg a nowoczesnq, opartg na danych strategiq. Firmy,
ktore w 2026 roku zrezygnujq z paternalistycznego podejscia i oddadzg
decyzyjnosc w rece pracownikow (poprzez systemy kafeteryjne, karty podarunkowe
| rzetelne ankiety), nie tylko przestang przepalac budzety HR, ale zyskajg potezne,
organiczne narzedzie do budowania autentycznego zaangazowania i wizerunku
pozgdanego pracodawcy.

RS Katalog Marzen.

Metryka

Badanie przeprowadzone metodqg CAWI w czerwcu 2026 roku na grupie
606 0sbéb, wsrdd ktorych 56,27% stanowity kobiety, a 43,73% mezczyzni.

10,43% to pracownicy mtodzi (miedzy 18 a 26 rokiem zycia), 15,73% ma od 27

do 35 lat, 31,29% to osoby w wieku 35-45 lat, 19,87% grupy badawcze|
stanowiq osoby miedzy 45 a 54 rokiem zycia, natomiast 22,68% to
pracownicy w wieku 55 lat i starsze.

19,31% pracuje w firmie zatrudniajgcej do 9 osdb, 29,87% w matej
organizacji (od 10 do 49 osdb), 26,40 w Sredniej (od 50 do 249 osdb),
a 24,42% w duzej firmie, ktéra zatrudnia ponad 250 pracownikdéw.

66,/8% badanych pracuje stacjonarnie, 16,20% zdalnie, a 1/,02% w modelu
hybrydowym.

Respondenci rézniq sie pod wzgledem stazu pracy w organizacji. 14,52%
pracuje w danym miejscu niespetna rok. 26,24% od 1do 3 lat. 28,22%
spedzito w obecnej firmie od 4 do 10 lat, a 31,02% pracuje w danym miejscu
dtuzej niz 10 lat.

42,88% ankietowanych pracuje na stanowisku specjalisty, 18,38% jest na
stanowisku kierowniczym (manager, team leader), 7,62% to cztonkowie
zarzqgdu lub pracownicy C-level, a 31,13% grupy stanowiq pracownicy
fizyczni.
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