
Zwolnienie to 
nie tylko decyzja 
biznesowa
Psychologiczne koszty utraty pracy 
i znaczenie outplacementu
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Utrata pracy jako jedno 
z najbardziej obciążających 
doświadczeń życiowych

Utrata pracy jest wydarzeniem, które z perspektywy psychologicznej stanowi jeden 
z  najsilniejszych stresorów życiowych. Badania prowadzone w  obszarze psychologii 
zdrowia i pracy jednoznacznie wskazują, że zwolnienie z pracy wywołuje reakcję po-
równywalną do innych kryzysowych wydarzeń, takich jak rozwód, poważna choroba 
czy utrata bliskiej osoby. W klasycznej skali stresu Holmesa i Rahe’a utrata zatrudnienia 
znajduje się w górnym przedziale obciążeń, co potwierdza jej silny wpływ na dobrostan 
psychiczny.

Dla większości pracowników praca nie jest wyłącznie źródłem dochodu. Stanowi ona istotny element tożsamości, 
porządkuje codzienne funkcjonowanie, daje poczucie sensu, przynależności oraz społecznej użyteczności. Nagłe 
przerwanie tej roli powoduje dezorganizację psychiczną, poczucie utraty kontroli i głęboki niepokój dotyczący przy-
szłości zawodowej i osobistej. W praktyce doradczej osoby tracące pracę często opisują ten moment jako „utratę 
gruntu pod nogami”, której towarzyszy chaos emocjonalny, dezorientacja i obniżone poczucie własnej wartości.

Z perspektywy organizacji oznacza to, że proces zwolnień niemal zawsze uruchamia u pracowników reakcję kry-
zysową. Jeżeli nie zostanie ona odpowiednio zaadresowana, może prowadzić do długofalowych konsekwencji 
psychologicznych, społecznych i zdrowotnych, a także do negatywnych skutków wizerunkowych dla pracodawcy.

Zwolnienie z pracy nie jest neutral-
nym zdarzeniem administracyjnym.
Dla pracownika jest to doświadczenie 
kryzysowe, które wymaga profesjo-
nalnego wsparcia.

Paulina Woźniak
Konsultantka LHH Polska
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Stres po utracie pracy 
i mechanizm jego narastania 
(model Lazarusa i Folkman)

Stres związany z utratą pracy nie jest wyłącznie reakcją na sam fakt zwolnienia. Zgodnie 
z koncepcją Richarda Lazarusa i Susan Folkman stres ma charakter procesu poznaw-
czego, w którym kluczową rolę odgrywa sposób interpretacji sytuacji przez jednostkę.

Oznacza to, że dwie osoby znajdujące się w podobnej sytuacji zawodowej mogą przeżywać ją w zupełnie odmienny 
sposób, w zależności od tego, jak ocenią zagrożenie oraz własne zasoby radzenia sobie z nim.

Pierwszym etapem jest tzw. ocena pierwotna, w której osoba zadaje sobie pytanie, czy utrata pracy stanowi dla niej 
zagrożenie. Najczęściej dotyczy ono bezpieczeństwa finansowego, stabilności życiowej, statusu społecznego oraz 
przyszłych możliwości zawodowych. Drugim etapem jest ocena wtórna, czyli refleksja nad tym, czy jednostka dys-
ponuje wystarczającymi zasobami, aby poradzić sobie z nową sytuacją. W tym miejscu pojawiają się wątpliwości 
dotyczące kompetencji, wieku, kondycji psychicznej, sytuacji rodzinnej czy realiów rynku pracy.

Jeżeli osoba uzna, że sytuacja przekracza jej możliwości adaptacyjne, stres przybiera formę silnego napięcia emo-
cjonalnego, które prowadzi do dezorganizacji działania, obniżenia motywacji oraz trudności w podejmowaniu ra-
cjonalnych decyzji. W praktyce oznacza to, że osoby w wysokim stresie są znacznie mniej skuteczne w procesie 
poszukiwania pracy, nawet jeśli obiektywnie posiadają odpowiednie kompetencje.

Utrata pracy

Ocena pierwotna
„Czy to dla mnie zagrożenie?”
(finanse, bezpieczeństwo, status, przyszłość)

Ocena wtórna
„Czy mam zasoby, aby sobie poradzić?”
(kompetencje, wsparcie, zdrowie, rynek pracy)

Wysoki poziom stresu
(lęk, chaos, spadek skuteczności działania)

Outplacement
wzmacnianie zasobów 

i obniżenie poziomu stresu
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Wartość outplacementu
Outplacement działa dokładnie w tym 
miejscu, w którym rodzi się stres.
Kompleksowy program wsparcia zwiększa 
poczucie posiadanych zasobów, przywraca 
kontrolę i obniża napięcie psychiczne. Wi-
dząc, że firma wspiera zwalnianych pracow-
ników, pozostający w organizacji zachowują 
poczucie bezpieczeństwa i lojalność wobec 
pracodawcy.
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Poczucie własnej skuteczności 
jako kluczowy czynnik 
powrotu na rynek pracy

Jednym z najważniejszych zasobów psychologicznych w sytuacji utraty pracy jest poczucie własnej skuteczności, ro-
zumiane jako przekonanie jednostki o zdolności do radzenia sobie z wyzwaniami i osiągania zamierzonych celów. 
Badania Alberta Bandury pokazują, że to właśnie poziom self-efficacy w największym stopniu decyduje o tym, czy dana 
osoba podejmie aktywne działania, jak długo będzie w nich wytrwała oraz jak zareaguje na ewentualne niepowodzenia.

Osoby o wysokim poczuciu skuteczności szybciej adaptują się do zmiany, są bardziej elastyczne i otwarte na nowe 
formy zatrudnienia. Z kolei osoby, u których poczucie skuteczności uległo obniżeniu na skutek zwolnienia, częściej 
wycofują się z działań, doświadczają lęku oraz mają trudności z odbudową motywacji. Z perspektywy organizacji 
oznacza to, że samo przekazanie narzędzi rekrutacyjnych nie jest wystarczające, jeśli pracownik nie wierzy, że jest 
w stanie z nich skutecznie skorzystać.

Źródła skuteczności a outplacement

Źródła poczucia skuteczności (Bandura) Jak realizuje je outplacement

Doświadczenia własne przygotowanie CV, symulacje rozmów, małe sukcesy w procesie

Doświadczenia zastępcze praca w grupach, obserwowanie historii innych uczestników

Perswazja werbalna feedback doradców, coaching, wsparcie psychologiczne

Regulacja emocji redukcja stresu, psychoedukacja, techniki pracy z emocjami

Badania przeprowadzone wśród pracowników blue i white collars potwierdzają, że wsparcie 
psychologiczne i szkolenia outplacementowe znacząco obniżają poziom stresu i zwiększają 
poczucie własnej skuteczności – niezależnie od rodzaju wykonywanej pracy. W efekcie 
uczestnicy szybciej podejmują aktywne działania zawodowe i zachowują lepszą równowagę 
emocjonalną.

Outplacement nie tylko przygotowuje do zmiany.
On przywraca wiarę w możliwość skutecznego działania.
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Wnioski dla organizacji 
i rola odpowiedzialnego 
outplacementu

Z perspektywy organizacyjnej utrata pracy przez pracowników wiąże się z odpowie-
dzialnością, która wykracza poza formalny proces rozwiązania umowy. Brak wsparcia 
psychologicznego w sytuacji zwolnień zwiększa ryzyko długotrwałych konsekwencji 
zdrowotnych i społecznych po stronie pracowników, a jednocześnie wpływa na wize-
runek pracodawcy, poziom zaufania wśród pozostających zespołów oraz relacje z ryn-
kiem pracy.

Skuteczny outplacement pełni funkcję psychologicznego bufora. Daje pracownikom przestrzeń na przetworzenie 
straty, redukuje stres, wzmacnia poczucie skuteczności i umożliwia bardziej konstruktywne wejście w proces po-
szukiwania nowej pracy. Programy, które integrują wsparcie emocjonalne z doradztwem zawodowym, są znacząco 
bardziej efektywne niż rozwiązania ograniczone wyłącznie do aspektów formalnych.

Odpowiedzialny 
outplacement to nie koszt, 
lecz inwestycja.
Chroni ludzi, reputację organizacji oraz długofalo-
we relacje z rynkiem pracy. 
Firmy, które traktują outplacement jako strate-
giczne wsparcie, nie tylko minimalizują ryzyko 
konfliktów i spadku morale, ale również utrzymują 
zaangażowanie zespołów pozostających w orga-
nizacji.

Źródła: 
Dane i wnioski oparte są na pracy magisterskiej: Uczestnictwo w programach 
outplacementowych a poziom stresu i poczucia własnej skuteczności wśród pracowników 
blue i white collars poszukujących pracy (Paulina Woźniak, 2025), a także na literaturze 
psychologicznej i badaniach naukowych dotyczących stresu, poczucia własnej skuteczności 
oraz zarządzania zmianą w organizacjach.
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K O M E N TA R Z  P R A K T Y K A 

Mariola Boczar
 
Senior Career Consultant & Coach,  
na co dzień wspiera osoby,  
które nie z własnej winy straciły pracę

Kluczowa wartość outplacementu wykracza daleko poza „pomoc w  znalezieniu 
kolejnej pracy”. Ważnym aspektem zmiany jest sposób, w jaki pracownik tracący zatrud-
nienie, często po raz pierwszy po wielu latach pracy w  jednej firmie, przez ten moment 
przechodzi. Z jakim kapitałem psychicznym oraz kompetencyjnym pojawia się ponownie 
na rynku. Często słyszę od moich klientów kończących program o korzyściach absolutnie 
przekraczających ich początkowe oczekiwania. Podkreślają kompleksowość wsparcia, 
które finalnie pozwala im odzyskać kompetencje, sprawczość i kontrolę nad życiem. 
Doceniają życzliwą obecność konsultanta i poczucie, że nie są sami. Prowadzone z kon-
sultantami rozmowy pozwalają im lepiej zrozumieć pojawiające się emocje i zmienić 
perspektywę tego wydarzenia. Dostrzegają szanse na odbudowę i  wzmocnienie 
tożsamości zawodowej. Z czasem nabierają odwagi do zmiany profilu zawodowego czy 
formy zatrudnienia. Dostrzegają, że zmiana, jaka ich dotyka, jest dzisiaj normą, a nie wy-
jątkiem. Uczą się, jak reagować na kryzys i wracać do normalności, do równowagi. Oprócz 
standardowych narzędzi jak CV czy profil na Linkedin klienci programów outplacemento-
wych korzystający z wiedzy ekspertów, interaktywnych portali oraz narzędzi AI zyskują 
nową, praktyczną kompetencję – jak poruszać się dziś po rynku pracy. W tym sensie 
zauważają, że outplacement nie jest tylko wsparciem „na teraz” lecz inwestycją w przy-
szłą zdolność adaptacyjną – bo zmian w ich karierach zawodowych będzie przecież 
więcej. 
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