Rozstaniowy 2025

O utracie i poszukiwaniu pracy w Polsce



Niniejszy raport przedstawia wyniki badania opinii
uczestnikow programéw outplacementowych zreali-
zowanego przez LHH Polska. Celem badania byto
poznanie doswiadczen pracownikow, ktorzy nie

z wiasnej winy stracili prace, a w szczegélnosci ich
opinii o rozmowie rozstaniowej, zakresie i przydatno-
Sci pakietéw rozstaniowych oraz przebiegu procesu
poszukiwania nowej pracy.

Badaniem objeto 113 uczestnikéw, ktérzy zostali
poproszeni o odpowiedzi w formularzu ankietowym
online lub podczas rozmowy telefonicznej. Badanie
zostato przeprowadzone w czerwcu i lipcu 2025 r.

Wzieli w nim udziat pracownicy ze stanowisk
specjalistycznych, produkcyjnych oraz menedzer-
skich, ktérym bardzo dziekujemy za udziat w badaniu,
otwartos¢ oraz podzielenie sig¢ z nami informacjami

o okolicznosciach towarzyszacych utracie pracy i po-
szukiwaniu nowe;.
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Badana grupa

Aktualny status na rynku pracy

Pracuje Nie pracuje,
(w tym prowadze szukam pracy
wiasng firme)

Poziom stanowiska w chwili zwolnienia

Specjalista / ekspert
(samodzielne stanowisko bez zespotu)

Dyrektor, wyzsza kadra zarzadzajgca

Kierownik liniowy / zespotu
(osoba zarzgdzajgca zespotem)

Pracownik produkcji / Pracownik fizyczny - 130/0

W ramach jakiego procesu pracodawca
rozwigzatl z Tobg umowe o prace?

Formalne zwolnienia grupowe

31% Zwolnienia pojedynczych pracownikéw
(bez grupowych)

Odeszto wiecej 0so6b, ale bez
ogtoszonych zwolnien grupowych

2% Program Dobrowolnych Odejs¢ (PDO)

Raport Rozstaniowy 2025

17% 3%

Pracuje, Nie pracuje
ale szukam i nie szukam
nowej pracy

Staz pracy u pracodawcy

10%

\ o

2-7 lat
8-15 lat
16+ lat

ponizej 2 lat




Recruitment
eeeeeeeeeee
Career Transition

czesc 1

Poszukiwanie
pracy



Recruitment
Development
Career Transition

LHH

W tegorocznych wynikach utrzymu-
je sie ogdlna tendencja szybkiego
powrotu na rynek pracy — blisko 60%
uczestnikéw znalazto zatrudnienie
lub rozpoczeto dziatalnos$¢ w ciagu
maksymalnie trzech miesiecy od
rozstania z poprzednim pracodaw-
ca. Na takie wyniki na pewno wptywa
fakt, ze wszyscy ankietowani mieli
mozliwosé skorzystania ze wsparcia
w poszukiwaniu pracy, co zasadniczo
skraca okres poszukiwan tworzgc dla
niego konkretne ramy.

W poréwnaniu do danych z ubiegtego
raportu odsetek ten jest zblizony, cho¢
widac delikatny wzrost liczby osdb, kto-
re wcigz pozostajg bez pracy w ciggu
kilku miesiecy od rozstania. Jednym

z mozliwych powodow jest zmiana
struktury badanej grupy — w tegorocz-
nym badaniu mamy wiecej specjali-
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stéw, dla ktérych proces rekrutacji stat
sie trudniejszy w pordwnaniu z latami
ubiegtymi. Dzieje sie tak miedzy innymi
ze wzgledu na wiekszg liczbe specja-
listbw ubiegajgcych sie o te samg role
na rynku.

Szybkie odnalezienie sig na rynku
pracy mozna interpretowa¢ dwojako:
po pierwsze, coraz wieksza grupa
0s6b wcigz Swiadczy prace, bedac

w okresie wypowiedzenia. To ozna-
cza, ze jeszcze przed formalnym
zakonczeniem wspotpracy kandydaci
zaczynajg proces poszukiwania pracy,
przynajmniej w zakresie przygotowania
sie do wyjscia na rynek, o ile firma to
umozliwia. Po drugie, widzimy rosngcg
tendencje do redukowania etatow ze
strony firmy oraz zapraszaniu formal-
nie bytych pracownikéw do aplikowania
wewnatrz organizacji na inne role.

lle miesiecy uptyneto od
ostatniego dnia pracy do dnia
rozpoczecia pracy ha nowym
stanowisku lub uruchomienia
wilasnej dziatalnosci
gospodarczej?

1-3 miesigce

mniej niz 1 miesigc

nadal poszukuje

4-6 miesiecy

6—9 miesiecy

10-12 miesiecy

Wiecej niz 12 miesiecy
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Ogtoszenia czy networking?

Pytanie o sposob znalezienia nowej pracy zadajemy nie tylko w corocznym badaniu, ale rowniez podczas indywidualnych
sesji konsultacyjnych z uczestnikami programoéw outplacement. Odpowiedz na nie jest bardzo wazng informacjg swiadczgca
o skutecznosci poszczegodlnych metod oraz mozliwych do zaobserwowania zmieniajgcych sie trendach.

Niezmiennie jednak od dwéch edycji raportu dominujg ogtoszenia w serwisach rekrutacyjnych i na LinkedIn — w tym roku
ich udziat to 38%. Networking utrzymuje sie na drugim miejscu, z wynikiem nieco ponad 22%, co potwierdza jego stabilne,
ale mniejsze znaczenie w grupie specjalistéw niz wsrdd kadry menedzerskiej z poprzedniego badania. Elementy programu
takie jak Targi Pracy, czyli bezposredni kontakt z pracodawca, sg dobrym i skutecznym rozwigzaniem w programach wspar-
cia dla pracownikow produkciji.

W jaki sposéb znalaztes(as) nowa prace?

Ogtoszenia (np. pracuj.pl, LinkedIn, Indeed)
Networking (rodzina, znajomi, wspotpracownicy)
Nie znalaztem/am jeszcze pracy
Bezposredni kontakt z pracodawcg

. Targi pracy

. Wewnetrznie w firmie

. Headhunter

' Inne

10% 3% 3% 3% 5%
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Przeciagajace sie procesy,
brak informac;ji, utrata

motywacji

- realia szukania pracy

W wypowiedziach uczestnikéw na
temat najwiekszych wyzwan widac, ze
zmiana struktury grupy z menedzer-
skiej na specjalistyczng przesuneta
akcent z ograniczonej liczby adekwat-
nych ofert w danej branzy na kwestie
organizacji i tempa rekrutacji. Dominu-
ja opisy przeciagajacych sie proce-
sow, braku jasnych komunikatéow

i poczucia utraty motywacji w ocze-
kiwaniu na rozstrzygniecia.

Nie dziwi réwniez korelacja mie-
dzy stazem pracy u konkretnego

Raport Rozstaniowy 2025

Ocena procesu poszukiwania
pracy:

trudny /
bardzo
trudny

45%

pracodawcy a oceng trudnosci

w poszukiwaniu pracy. Osoby z krot-
szym stazem pracy (ponizej 2 lat)
czesciej oceniajg proces jako fatwy
lub ani fatwy, ani trudny. Potwierdza
to doswiadczenia LHH, ktére pokazu-
ja, ze osoby z dluzszym stazem majg
wieksze trudnosci z adaptacjag do
rynku pracy, np. ze wzgledu na wyz-
sze oczekiwania finansowe, mniejszg
gotowos¢ do przebranzowienia, czy
doswiadczenie zawodowe wieksze,
niz potrzebuje tego, na dany moment,
rynek.

ani tatwy,
ani trudny

30%

25%
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Rady od tych, co stracili i znaleili

Wartoscig naszego badania sg row-
niez rady udzielane przez osoby, ktére
stracity prace tym, ktérzy sg lub znajdg
sie w podobnej sytuacji. Jednymi

z najczestszych sg zachety do szyb-
kiego podjecia poszukiwan, zadba-
nia o profesjonalne CV i profil na

LinkedIn, korzystania z networkingu
i wsparcia konsultantéw. Silnie wy-
brzmiewa takze aspekt psychologiczny
— oddzielenie decyzji o zwolnieniu od
oceny wilasnej wartosci. Wsrod tego-
rocznych wskazéwek wiecej jest tych
»harzedziowych”, co moze byc¢ efektem

silniejszego udziatu specjalistéw, dla
ktorych codzienne korzystanie z portali
rekrutacyjnych i profesjonalnych profili
online to naturalna czes$¢ procesu po-
szukiwan.

»Nie bierz do siebie informacji o zwolnieniu, bo ta decyzja
nie byta podyktowana jakoscig Twojej pracy.”

,Wykorzystaj wszystkie mozliwosci i benefity, jakie
oferuje pracodawca.”

~Stale aktualizuj CV i profil LinkedIn — nie réb tego na
ostatnig chwile. Zapoznaj sie z raportami finansowymi.
Prowadz notatki na temat proceséw rekrutacyjnych (daty,
stanowiska, osoby, z ktérymi rozmawiatas/-es itp.).”

,Daj sobie czas na zfapanie dystansu i spokojne zasta-
nowienie sie, jaki kierunek zawodowy bedzie teraz dla
ciebie dobry (i rozwaz przerdzne opcje — nawet zupetnie
nieoczywiste).”

,Przygotuj sie na wiele rozczarowan, bo odrzucen z roz-
nych powodow bedzie duzo.”
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,Jasno sprecyzuj cel — jakg prace chcesz znalezc¢ i pod
kazdag oferte modyfikuj CV, aby zawierata stowa-klucze.”

»,Na kazdg rozmowe kwalifikacyjng rzetelnie sie przygotuj
i uzbroj sie w cierpliwo$¢ — proces rekrutacyjny trwa
dfugo.”

,Badz elastyczny w poszukiwaniu pracy, kazda firma ina-
czej nazywa stanowisko, doktadnie czytaj oferty pracy.”

,Program outplacement bardzo pomaga w przygotowa-
niu CV i dostosowaniu LinkedIn.”

»Nie zwlekaj z rozpoczeciem poszukiwan — procesy
rekrutacyjne sg bardzo przewlekte.”

~Szukaj aktywnie od momentu utraty pracy, nie poddawaj
sie pesymizmowi.”
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Kluczowe dane

45%

Raport Rozstaniowy 2025

Az 45% respondentéw uznato proces
poszukiwania pracy za trudny lub bardzo trudny.

Ogtoszenia (Pracuj.pl, Linkedin,...) oraz
networking to najskuteczniejsze metody
poszukiwania pracy (38% i 22% wskazan).

o _Nie zwlekaj z poszukiwaniami”
e _Nie bierz do siebie decyzji o zwolnieniu”

e Przygotuj sie na brak informacji od rekruterow
i dtugie procesy”

e  Maksymalnie wykorzystaj program outplacement”

— to rady dla zwolnionych od tych, co szukali pracy
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Wedtug ankietowanych 39% oséb otrzymato dokumenty roz-
staniowe podczas spotkania innego niz stacjonarne. Wska-
zuje to na niewielki wzrost odsetka rozméw przeprowadza-
nych online wzgledem poprzedniej edycji raportu (2023 r.).
Utrzymujacy sie trend pracy hybrydowej wymaga adaptaciji
réwniez na poziomie rozstan z pracownikami, a co za tym
idzie, adekwatnego planowania logistyki ze wzgledu na to,

ze rodzi inne ryzyka zwigzane z wreczaniem wypowiedzen
pracownikom i wymaga od pracodawcéw przygotowania sie
na wiekszg liczbe mozliwych scenariuszy. Spotkania online,
cho¢ wygodne, mogg utrudnia¢ odczytanie emociji i odpo-
wiednie reagowanie na nie, a tym samym dawac mniejszg
kontrole nad catym procesem.

W jaki spos6b pracodawca zakomunikowat Ci koniec wspétpracy?

Spotkanie
online

Rozmowa
osobista

HR biore na swiadka...

Wyniki wskazujg, ze rozmowy rozstaniowe najczesciej
prowadzone sg z udziatem przedstawiciela HR i bezposred-
niego przetozonego, co swiadczy o rozsgdnym podejsciu
do procesu rozstaniowego. Taki sktad zapewnia rownowage
miedzy formalnoscig a relacyjnoscig, umozliwiajgc zarow-
no wyjasnienie decyzji, jak i przedstawienie wszystkich
niezbednych formalnosci. Niezaleznie od edycji badania,
brak udziatu w rozmowie bezposredniego przetozonego
bywa odbierany jako sygnat braku odpowiedzialnosci,
unikania konfrontacji lub niedocenienia dotychczaso-
wej wspotpracy. Moze wzbudza¢ poczucie osamotnienia

i formalizacji procesu. Obecnosé oséb z wyzszego szczebla
moze nadawac¢ rozmowie range, ale niesie ryzyko dystan-
su. Z kolei bardzo rzadki udziat prawnikéw potwierdza, ze
wiekszos¢ rozstan przebiega w sposéb niekonfliktowy — co
jest pozytywnym sygnatem. Pracujgc z osobami, ktére
stracity prace widzimy, ze charakter rozmowy rozstaniowej

i towarzyszgcy jej poziom emociji istotnie wptywajg na czas,
w jakim dana osoba poradzi sobie z tg trudng sytuacjg i real-
nie zacznie szuka¢ nowej pracy.

Raport Rozstaniowy 2025

Rozmowa e-mail

telefoniczna

Kto komunikowat rozstanie?

Przedstawiciel dziatu personalnego / HR
Bezposredni przetozony

Ktos$ z wyzszego szczebla niz bezposredni przetozony

. Prawnik
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Zwolnili mnie, ale profesjonalnie

Oceny rozmowy rozstaniowej sg zréznicowane, choé jednak niemal 14% respondentéw ocenito rozmowe jako
zdecydowanie lepsze niz w latach ubiegtych, bo az 66% z{g lub bardzo z{3, co wskazuje na istotne obszary do
badanych ocenito spotkania jako dobre lub bardzo do- poprawy. Niska jakos¢ rozmowy moze prowadzi¢ do utraty
bre. To wazny sygnat Swiadczgcy o rosngcej Swiadomosci zaufania, obnizenia motywacji w zespole, ktéry zostaje
menedzeréw i HR w zakresie prowadzenia trudnych rozméw. (pracownicy dzielg sie swoimi doswiadczeniami i przekazujg
Czes¢ z osbéb prowadzacych rozmowy miata okazje wzig¢ wzajemne opinie) i negatywnego wptywu na employer bran-
udziat w organizowanych przez LHH szkoleniach przygoto- ding. Pdzniejsze wypowiedzi osob, ktére ocenity rozmowy

wujgcych, co utatwia przeprowadzenie procesu z zadbaniem  rozstaniowe zle lub bardzo zle moga by¢ no$nikiem nega-
zaréwno o kwestie formalne, jak i emocje pracownika. Nadal  tywnej opinii o pracodawcy.

66%

dobrze / bardzo
dobrze, profesjonalne
podejscie

14%

Zle / bardzo Zle,
nieprofesjonalne
zachowanie

Ocena rozmowy

2 0 (1) A) rozstaniowej

ani dobrze, ani zle
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Obopédlna wartos¢ porozumienia

Wiegkszos¢ pracodawcow decyduje sie na polubowne zakon- Czy pracodawca zaproponowat rozwigzanie

czenie wspotpracy. Taka forma rozstania niesie korzysci dla
obydwu stron: pracownik otrzymuje wigekszy pakiet odpra-
wowy, a firma ogranicza ryzyka prawne. Takie rozstania sg
réwniez tatwiejsze do wewnetrznej komunikacji.

tak
Jednoczesnie 33% odpowiedzi ,nie” sugeruje, ze czesé
organizacji nie przewidziata budzetu na dodatkowe odprawy
lub zaistniata potrzeba bardzo szybkiego przeprowadze- nie

nia procesu zwolnien. Z perspektywy doswiadczen LHH
proponowanie wypowiedzenh za porozumieniem wcale nie
musi oznacza¢ wydtuzenia procesu, a kwestie zwigkszenia
budzetu przektadajg sie na ograniczenie ryzyk prawnych, co
zawsze warte jest rozwazenia i zaplanowania.

umowy za porozumieniem stron?

,La dtugo tu juz pracuje, jestem za droga
i za stara”, czyli co pamietamy z rozmowy

rozstaniowej

Najczesciej wskazywanym elementem byt swo-
istego rodzaju zal do firmy za brak alternatywy
w postaci propozycji innej roli. Kiedy taka sie
pojawiata, zwykle byta odbierana jako degrada-
cja. Nieco inaczej uczestnicy oceniajg sytuacje,
w ktérych indywidualna komunikacja byta po-
przedzona informacjami do catej grupy pracow-
nikéw. Naturalnie, jest to mozliwe w przypadku
procesu zwolnien dotykajgcych wiekszej grupy
0s6b (niekoniecznie w tym samym czasie, row-
niez roztozonych na miesigce czy nawet lata).

Coraz wiecej duzych organizacji decyduje

sie na poszukiwanie alternatywnej propozycji
zatrudnienia w strukturach firmy, nawet jesli
poczatkowo podpisywane sg dokumenty roz-
staniowe, jednoczesnie nadal pozostawiajac
opcje skorzystania z outplacementu.

Raport Rozstaniowy 2025
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Wzorem lat poprzednich trudno pomingé¢ grupe osoéb, ktére
wskazujg na rozmycie granicy miedzy empatig oséb komu-
nikujgcych zmiane a brakiem ich przygotowania do procesu
rozstan. Przejawia sie to w wypowiedziach dotyczacych
reakcji, np.: Duzy dyskomfort przetozonego i osoby z HR.
Dodatkowo, zachowanie bezposredniego managera pod-
czas takiego spotkania zwykle jest oceniane w odniesieniu

do catoksztattu wspotpracy. Niejednokrotnie, co pokazuja
badania oraz nasze doswiadczenia, to wtasnie postawa
bezposredniego przetozonego rzutuje na ostateczng ocene
rozmowy, a czasem i pracodawcy: Chfdd ze strony mana-
gera. Brak jego uczestnictwa mentalnego. HRy przepro-
wadzaly cate spotkanie, manager tylko figurowat, ale nie
wypowiadat sie.

Co zapamietatam/-em z rozmowy rozstaniowej?

»INajbardziej zapamietatam to, Ze nie zostata mi przed-
stawiona zadna alternatywna propozycja pozostania w
firmie, mimo tego, ze byty otwarte oferty pracy.”

~Spotkanie byto online i trwato 15 minut bez mozliwo-
Sci komentowania. Wcze$nigjsze rozmowy polegaty
na zapewnieniu, ze zwolnien nie bedzie.”

»~Emocjonalnosc¢ przetozonej, brak szczerosci i lawiro-
wanie faktami.”

,Ze jestem oszukiwany i oktamywany w mity sposéb.”

,Rozmowa online z szefostwem z innego kraju, bez
wiedzy o polskim prawie pracy.”

,Osoby przeprowadzajgce rozmowe nie miaty zadnej
wiedzy na temat konkretnych powodéw zwolnienia.”

»,Bardzo profesjonalne podejscie osoby z HR, spoz-
nienie sie bezposredniego przetozonego.”

~Zaproponowanie stanowiska ponizej kompetencji,
a potem rozwigzanie umowy — uwazam, ze byfo to
uwfaczajgce.”

,Komentarz, ze ,dobrze wyj$c¢ na rynek i przewietrzyc

”

gfowe”.

Raport Rozstaniowy 2025

LZapamietatam, Ze nie ma juz dla mnie miejsca w
firmie, za dtugo pracuje, za droga i za stara jestem.”

»Byta to rozmowa nie tylko ciezka dla mnie, ale i mojej
przefozonej, ktora nie do korica zgadzata sig z tg
decyzjg.”

~Spotkanie indywidualne byto profesjonalne, ale gru-
powe spotkanie informujgce o likwidacji zaktadu byto
bardzo nieprofesjonalne.”

,Osoby miaty nieuzgodniong strategie.”

»,INiedowierzanie, ze spotyka to wtasnie mnie.”
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Najczesciej zapamietywane elementy to:

Brak alternatywnej propozycji wspotpracy

Szczero$¢ lub jej brak

Stres i emocje

AW IN| =

Sposob przekazania informacji (np. online, przez telefon)

Respondenci najczesciej wskazywali na brak
szczerej komunikacji, uzasadnienia decyzji, zaan-
gazowania przetozonego, empatii oraz czasu na
podjecie decyzji, ktorg forme rozstania przyjac. Te
braki sg sygnatem ostrzegawczym — pokazuja, ze

nawet jesli proces formalny jest poprawny, to jego Szczerej komunikacji

jakos¢ zalezy od sposobu, w jaki jest prowadzony.

Brak uzasadnienia moze budzié frustracje i poczu- Uzasadnienia decyzji

cie niesprawiedliwosci, a brak empatii — poczucie

odrzucenia, co czesto przektada sie na pozniejsze /aa ngaZovvania prze’roZonego
postrzeganie organizacji. Zaangazowanie przetozo-

nego jest kluczowe: to on najczesciej buduje relacje Czasu na podjecie decyzji

z pracownikiem i jego obecnos$¢ w rozmowie nadaje
jej wage. Dobrg praktykg jest zapewnienie czasu na Em patii
przemyslenie decyzji i otwartos¢ na pytania.

Raport Rozstaniowy 2025
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Kluczowe dane

390 0 39% pracownikéw zostato zwolnionych zdalnie

Pracodawcy chcg rozstawac sie 6 7 0 A)

za porozumieniem stron — 67%

Co zapamietatam/-em z rozmowy rozstaniowej:

e _Nie zostata mi przedstawiona zadna alternatywna
propozycja pozostania w firmie”

e Czutem sie oszukiwany i oktamywany”

e _Komentarz, ze «dobrze wyjSC na rynek i przewietrzyc
gtowey.”

e ,Ze nie ma juz dla mnie miejsca w firmie, za dtugo pracuje,
za droga i za stara jestem.”

e  Byfa to rozmowa nie tylko ciezka dla mnie, ale i mojej
przetozonej, ktora nie do konca zgadzata sie z tg decyzjg.”

e Niedowierzanie, ze spotyka to wtasnie mnie.”

Raport Rozstaniowy 2025
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Tegoroczne wyniki potwierdzaja, ze polityka odpraw w
wielu firmach wcigz opiera sie na regulacjach ustawowych,
ale jednoczes$nie widaé rosngcg grupe oséb korzystajgcych
z wyjatkowo dobrych warunkow.

W poréwnaniu z 2023 rokiem udziat najwyzszych odpraw
jest wiekszy, co moze by¢ sygnatem, ze firmy chetniej
inwestujg w tagodne formy rozstania, szczegdlnie wobec
pracownikéw z dtugim stazem.

Najwiecej uczestnikow otrzymato odprawy w przedziale
1-2 oraz 3-5 miesiecznych wynagrodzen. Niewielka
grupa respondentéw otrzymata odprawy przekraczajgce
10 miesiecznych pensji — zwykle jest to standardem
wobec 0s6b zajmujgcych wyzsze stanowiska lub posia-
dajacych dtugi staz pracy (np. w firmach produkcyjnych),
a takze moze wynikac z polityki nagradzania lojalnosci,
indywidualnych negocjacji lub Programéw Dobrowolnych
Odejsc.

liczba miesiecznych wynagrodzen

6-miesieczne
7-miesieczne
2-miesieczne
3-miesieczne
4-miesieczne
8-miesieczne
5-miesieczne
10-miesieczne
12-miesieczne
9-miesieczne
11-miesieczne
1-miesieczne

inne
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Elementy pakietu rozstaniowego
zaproponowane przez pracodawce,
z ktérych skorzystates

Wysokos¢ odpraw

a ocena trudnosci
w poszukiwaniu pracy

Im wyzsza odprawa, tym czesciej osoby oceniaty proces
poszukiwania pracy jako trudniejszy. Moze to wynikaé
z wiekszych oczekiwan finansowych po osiggnieciu
wyzszego putapu wynagrodzen wraz z rosngcym
doswiadczeniem zawodowym. W przypadku stanowisk
menedzerskich, ktorych czesto dotyczg wyzsze odpra-
wy, proces poszukiwania pracy wydtuza sie réwniez

ze wzgledu na ograniczong liczbe takich rél na rynku.
Ale jest tez inny powdd: znaczna ,poduszka finansowa”
w postaci wysokiej odprawy moze dziata¢ ,usypiajg-
co” — opo6znia¢ rozpoczecie poszukiwan i wydtuzaé caty
proces.

Outplacement nie
Zawsze negocjowany,
ale zawsze
wykorzystywany

Program outplacementowy znalazt sie na szczycie listy
— to naturalne, poniewaz respondentami sg osoby, ktére
otrzymaly propozycje wsparcia w procesie zmiany za-
wodowej. Drugg wysokg pozycje utrzymuje dodatkowa
odprawa pieniezna (ponadkodeksowa) oraz zwolnienie
z obowigzku swiadczenia pracy w okresie wypowie-
dzenia, co daje pracownikom zaréwno bufor finansowy,
jak i dodatkowy czas na poszukiwania. W poréwnaniu
do poprzednich edycji rosnie wykorzystanie pakietéw
medycznych, natomiast pozostate benefity — takie jak
pakiety fitness, samochdd stuzbowy czy cesja numeru
telefonu — pozostajg w mniejszosci, majg charakter in-
dywidualny i swiadczg o ich ograniczonej dostepnosci.
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Wsparcie outplacementowe
w poszukiwaniu nowej pracy /
zaktadaniu firmy

Dodatkowa odprawa pieniezna

Zwolnienie z obowigzku
Swiadczenia pracy w okresie
wypowiedzenia

Pakiet opieki medycznej
w okresie wypowiedzenia

2 dni w okresie wypowiedzenia
na szukanie pracy (ptatne)

Pakiet fitness w okresie
wypowiedzenia

Samochdd stuzbowy w okresie
wypowiedzenia

Cesja numeru telefonu
stuzbowego

Dodatkowe pienigdze na
szkolenia lub przekwalifikowanie

Urlop macierzynski (benefit)
z okazji urodzenia dziecka

mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru
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Dodatkowa odprawa pieniezna jest tym elementem,
ktory od lat znajduje sie na pierwszym miejscu, zaréwno
w naszych raportach, jak i indywidualnych ewaluacjach
programow. Finansowa ,poduszka bezpieczenstwa”
pozwala skoncentrowacé sie na poszukiwaniu pracy

bez presji natychmiastowego zatrudnienia, cho¢, jak
pisalismy wczesniej, moze dziata¢ tez demotywujgco.
Bufor finansowy umozliwia réwniez pokrycie biezacych
zobowigzan (np. kredyty, rachunki), co redukuje stres

i pozwala na bardziej strategiczne podejscie do zmia-
ny zawodowej. Dzieki temu osoby poszukujgce pracy
unikajg pokusy podjecia pracy ,pierwszej lepszej”, ktéra
pojawia sie w procesie poszukiwania. Tym samym
motywacja do podjecia nowej roli nie wynika z presji
finansowej, a z rzeczywistej analizy, na czym mi zalezy
jako kandydatowi. Daje to wieksze szanse przysztemu
pracodawcy na pozyskanie zmotywowanego i lojalnego
pracownika.

Jednoczesnie dodatkowe fundusze na cele szkole-
niowe wymienito mniej niz 4% badanych. Moze to
wynikac¢ z kilku aspektéw. Jednym z nich jest fakt, ze
pracodawca oferuje dodatkowe $rodki na szkolenia do
momentu formalnego zakonczenia wspoétpracy, czyli do
konca okresu wypowiedzenia. Jest to czesto zbyt krotki
czas, by dobrze zdiagnozowac rynek i podjg¢ decyzje
o kierunku przekwalifikowania lub rozszerzenia swoich
kompetenciji.
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Wsparcie outplacementowe wskazane
przez ponad 2/3 badanych znajduje
sie na drugim miejscu. Taki wynik
pokazuje, jak waznym elementem jest
mozliwos¢ skorzystania z profesjonal-
nego wsparcia w procesie poszukiwa-
nia nowe;j roli lub zaktadania wtasnej
dziatalnosci.

Na trzecim miejscu respondenci

wskazali zwolnienie z obowigzku $wiad-
czenia pracy w okresie wypowiedzenia
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jako bardzo wazny element pakietu
rozstaniowego. Obserwujemy od kilku
lat rosngcag liczbe oséb, ktdére zostaty
objete procesem zwolnien i zostaty
zobowigzane do swiadczenia pracy do
konca okresu wypowiedzenia. Najcze-
Sciej firmy decydujg sie na taki krok,
chcac zabezpieczy¢ ptynnosc¢ proce-
séw w organizacji. O ile w przypadku
firm produkcyjnych, gdzie wygaszanie
produkciji jest procesem skomplikowa-
nym i nie odbywa sie z dnia na dzien,

bywa to koniecznoscia, o tyle zwolnie-
nia indywidualne nie wymagajg zwykle
takiego kroku. Rozmawiajgc z firmami
w procesie zmiany rekomendujemy,
aby jesli to mozliwe — nie wydtuzaé
okresu $wiadczenia pracy réwniez

z uwagi na motywacje osoby, z ktérg
sie rozstajemy. Ten czas jest niezwykle
potrzebny na przekierowanie uwagi

na proces poszukiwania pracy oraz
domknigcie rozdziatu z poprzednim pra-
codawca, réwniez emocjonalnie.
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Co przydato sie najbardziej z programu

outplacement

Na pierwszym miejscu znajduje sie
przygotowanie CV, tuz za nim sesje
indywidualne z konsultantem, a dalej
przygotowanie do rozméw kwalifikacyj-

nych i optymalizacja profilu na LinkedIn.

Uczestnicy w mniejszym stopniu wska-
zujg dziatania edukacyjne, takie jak
webinaria czy seminaria, co sugeruje,
ze w momencie zmiany zawodowe;j
najwiekszg warto$¢ majg narzedzia
.pierwszej potrzeby” — te, ktére od razu
zwiekszajg szanse na zatrudnienie.
Struktura priorytetéw jest zblizona do
raportu z 2023 roku, jednak widac
niewielki wzrost znaczenia elementéw
zwigzanych z obecnoscig online, co
moze by¢ zwigzane z coraz wiekszg
rolg rekrutacji zdalnych. Spotkania

z firmami czy networking wcigz majg
ograniczony udziat, co moze wynika¢

Przygotowanie CV

z mniejszej liczby stanowisk obsadza-
nych w trybie bezposrednich targow
pracy.

Ciekawym watkiem wydaje sie ko-
relacja stazu pracy u konkretnego
pracodawcy z elementami pakietu
ouplacementowego, ktére przydaly
sie najbardzie;.

Sesje indywidualne z konsultantem
s3 wysoko oceniane przez osoby ze
wszystkich grup stazowych, jednak
szczegolnie przez osoby z krotszym
stazem (ponizej 2 lat). O ile docenienie
tego elementu nie jest zaskoczeniem,
o tyle jego szczegdlna wartos¢ w gru-
pie oséb z mniejszym stazem zawodo-
wym wydaje sie by¢ zaskakujgca. Zwy-
kle osoby z krétszym stazem dotkniete

®© O

Sesje indywidualne
z konsultantem

Przygotowanie
do rozmoéw
kwalifikacyjnych

Ulepszenie profilu
na Linkedin

procesem zwolnien szybciej radzg
sobie na rynku pracy, ich oczekiwania
wzgledem programu wsparcia sg row-
niez bardziej transakcyjne. By¢ moze
taka ocena wynika z faktu, ze zaréwno
w obszarze narzedzi, jak i ogolnego
przyzwyczajenia do zmian i radzenia
sobie na rynku pracy czujg sie przygo-
towane, jednak to konsultant kariery
jest tg osoba, ktora wspiera w nadaniu
satysfakcjonujgcego kierunku, nowego
spojrzenia oraz towarzyszenia w od-
waznych decyzjach zawodowych.

Z kolei osoby z najdiuzszym stazem
(16 lat i wiecej) czesciej wskazujg na
wiedze o metodach poszukiwania
pracy oraz informacje o $wiadczeniach
przedemerytalnych jako te, ktére przy-
daly sie najbardziej w procesie zmiany.

Wieksza wiedza
na temat metod
poszukiwania pracy

Mozliwo$c¢
korzystania
z rekomendacji
do pracodawcéw

Kontakt z osobami
w podobnej sytuacji

Seminaria / webinaria
merytoryczne

Spotkania z firmami Regularne briefy
o aktualnej sytuaciji

na rynku

mozliwo$c wielokrotnego wyboru
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Kluczowe dane

Najbardziej przydatne elementy pakietéow rozstaniowych:
/-
86% 17% 49%

dodatkowa outplacement zwolnienie

odprawa z obowigzku
Swiadczenia pracy

Najbardziej przydatne elementy programu outplacement:

pomoc . : :
. 0 indywidualne sesje
64% W przygotowaniu 63 A) z konsultantem kariery
CVv
cwiczenie
0 ) 0 ulepszenie profilu na
44%  rozmow 35%  |inkedin

rekrutacyjnych
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Restrukturyz2ci?

INFORMACJE

PRAKTYCZNY PORADNIK O MERYTORYCANYCH PODCASTY RAPORTY RYNKOWE
DLA TYCH, KTORZY PLANUJA, WEBINARACH 1 KOMPENDIA WIEDZY
KOMUNIKUJA I WDRAZAJA e YOUTUBE SPOTIFY RAPORTY I PUBLIKACJE
TRUDNE ZMIANY.

LHH POLSKA @3 YouTube © spotify = Balp (HEIE G

LHH

Checklista nr 1
sy smions

KROTKI PRZEWODNIK
PRZYGOTOWANY, BY POMOC
LIDEROM I ZESPOLOM HR

LHH.com
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https://www.profinfo.pl/sklep/restrukturyzacja-wprowadzanie-trudnych-zmian-z-korzyscia-dla-organizacji-i-pracownikow,188674.html
https://www.lhhpolska.pl/bezplatne-webinary-online-dla-hr-i-biznesu-dolacz-do-14000-zadowolonych-uczestnikow/
https://www.lhhpolska.pl/category/raporty-i-publikacje/
https://www.youtube.com/playlist?list=PLofccN8q0Vl9PnGltFoTdSXTZplhszVNR
https://open.spotify.com/show/4Q7ylaGapwWDYxzUe1pQP3?si=63f0b69f49744e9f&nd=1

