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Wstep, czyli zacznijmy od konca.

Co to znaczy rozstac sie dobrze - |
dlaczego nie tylko warto, ale tez sie to
optaca~

Nie tylko koszt, ale inwestycja - czyli
mierniki skutecznego offboardingu.

,Po co te emocje?” - czyli jak zadbac o
emocje zespotu, menedzera i
pracowhnika odchodzacego.

,Mosty zamiast murow’, czyli jak
budowac relacje na lata przez programy
alumni.

Zakonczenie - zamiast kropki
wielokropek...
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WSTEP

- czyll zaczniimy
od Konca.



Z wielu firm odchodzitam — czasem z wtasnej woli, czasem ktos decydowat za

mnie. Wiesz, co tgczyto wszystkie te momenty, niezaleznie od tego, kto podjat
decyzje?

Brak pomystu na to, jak naprawde powinien wygladaé¢ proces rozstawania
sie.

A teraz — wez gteboki oddech i pomysl: jak to wygladato u Ciebie?

Czy standardem byto odwracanie wzroku, milczenie, niedopowiedzenia?

Sylwia - dziesie¢ lat pracy w jednej firmie, specjalistka.
Sktada wypowiedzenie. Nastepnego dnia jej badge nie dziata
— nie Mmoze wejsc do biura. Odcieto je] dostep do skrzynki
mailowej | zazgdano natychmiastowego zwrotu kluczykow
od samochodu stuzbowego. Pyta, czy moze zrobi¢ to
pozniej, w ustalonym dniu, bo nie ma jak wroci¢ do domul.
Milczgce krecenie gtowa. ,Zapytaj w kadrach” — a tam
atmosfera staje sie obca i niezreczna. Z serdecznosci do
obcosci — wystarczy chwila.

Inna historia — Maciek, 36 lat, lider zespotu. Po ogtoszeniu

odejscia w zespole poczut sie jak duch: relacja z szefem od

razu stata sie chtodna, w kuchni nagle zapadata cisza, gdy

przekraczat prog, a on — bez wskazowek, bez planu — nie miat H
pojecia, jak sie odnalezC. ,Nie do zniesienia, Nicole. Do dzis

ciezko mi sie to wspomina, a do tego mam poczucie, ze nie
sposob o tym rozmawiacl, bo wszyscy widza tylko: masz

prace albo nie masz pracy, nie rozumiejg czasu pomiedzy, “
ktory trzeba jakos przetrwac” — powiedziat mi kiedys. Tego

ciezaru nie pojmie nikt, kto sam tego nie przezyt.

No witasnie, gdzie w tym wszystkim miejsce na emocje? | dla Sylwii, i dla Macka
ztozenle (albo otrzymanie) wypowiedzenia, przekazywanie obowigzkdow, dni —
lub tygodnie — do wyjscia, to byt prawdziwy emocjonalny rollercoaster.

e X o/ e
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Wbrew pozorom, nie da sie tego przejs¢ ,na chtodno”. Raporty o najbardzieg]
stresujgcych wydarzeniach w zyciu nie pozostawiajg ztudzen — utrata i zmiana
pracy plasuja sie bardzo wysoko, tuz obok smierci bliskiej osoby czy rozwodu.
A jednak, gdy chodzi o rozstanie z firma, o wsparciu i emocjach wcigz
rozmawiamy za rzadko.

Jak to sie dzieje, ze nagle stajemy sie dla siebie niewidzialni, a czasem
wrecz zostajemy.. wrogami? Dlaczego rozstania sg petne niezrecznosci i
niewiedzy? Czy mozna rozstac sie z szacunkiem, indywidualnie, po ludzku, z
zyskiem dla obu stron?

Od lat obserwuje w Polsce gtdownie trzy zachowania:
milczenie (,od dzis juz sie nie znamy”), jawne
wykluczenie, ostracyzm. Wokodt offboardingu narosto
tez wiele mitow; najwiekszy to ten, ze to niepotrzebny
wymyst, HR-owa fanaberia, nieoptacalnha inwestycja.
Rozstania? ,Juz nas nie dotycza”. To kosztowny btad.

Jeszcze kilka lat temu nie wierzytam, ze to sie zmieni, ale po moim wpisie o
dobrych praktykach w kontekscie offboardingu szybko otrzymatam od Was
setki historii — nie tylko od pracownikdw, ale takze od firm! Potrzeba zmian jest
ogromna. Sg juz firmy, ktére rozumiejg, ze offboarding naprawde sie optaca —
tu | teraz.

No dobrze, ale dlaczego wcigz tak wiele firm wybiera ciche wypychanie?
Zamiast rozmowy | procesu - lawirowanie, liczenie, ze obejdzie sie bez
Swiadkow i ,wszyscy wyjdg z twarzg”. Pozorna oszczednosc, pozorna wygoda.
A przeciez nikt pdzniej nie wspomina dobrze takich organizacji. Czy mile
wspominasz takiego pracodawce? Czy polecasz go innym? Czy naprawde
uwazasz, ze zespot wierzy “oficjalne)” wersji wydarzen?

O tym jest ta ksigzka. Bardzo chce, zeby
historii, takich jak te ze wstepu byto jak najmniej — dla
Cm dobra kazdej ze stron: bytych pracownikdow, kandydatow,
ale tez firm i catego biznesu. Bo na dobrym offboardingu
zyskuja wszyscy. Jesli choé raz czutas/czutes sie jak
niewidzialna osoba — ta ksigzka jest dla Ciebie.

Wspodlnie rozbroimy mity, poznasz dane, konkretne argumenty biznesowe |
praktyczne przyktady. Bo offboarding mozna (i trzeba!) robi¢ dobrze: i
procesowo, | po ludzku. | to sie naprawde optaca.
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- Dowiesz sie, czym jest nowoczesny, cywilizowany offboarding. Poznasz
definicje, przyktady i dowody na to, ze przemyslana strategia rozstan optaca
sie kazdej organizacji — niezaleznie od branzy czy wielkosci.

- Poznasz argumenty biznesowe oraz twarde liczby: wskazniki ROI
offboardingu, wptyw procesu na bezpieczenstwo danych, poziom lojalnosci,
zaangazowania oraz wizerunek firmy - wszystko poparte rzetelnymi
statystykami.

— Odkryjesz kluczowe etapy procesu, skuteczne narzedzia i checklisty,
dowiesz sie, gdzie organizacje popetniajg btedy | jakie bariery utrudniaja
wdrozenie skutecznego rozstania.

- Nauczysz sie, jak rozstac sie po ludzku: jak budowaé dobre relacje z bytymi
pracownikami, jaka wartos¢ maja programy alumni i jak madrze korzystac z
potencjatu dawnych wspotpracownikow. Przekonasz sie, jakie korzysci daje
sprawnie prowadzony alumni — takze w kontekscie rekrutacji, networkingu
czy sprzedazy.

- Znajdziesz konkret: gotowe narzedzia, szablony, instrukcje, checklisty,
wsparcie ekspertow — wszystko krok po kroku.

Otrzymasz action plan i mape drogowa do wdrozenia zmian w Twojej firmie.
Od pierwszych prostych dziatan po zaawansowane procesy.

Kazdy z rozdziatdw zostat rowniez wzbogacony o sekcje ,,Zobacz, jak robig to
najlepsi”, w ktorej zaprositam ekspertow branzowych do podzielenia sie
praktyczng ekspertyzg w danym segmencie tematycznym.

Arkadiusz Czyzowski — psycholog i HR-owiec z wieloletnim doswiadczeniem,

Magdalena Krol - dzieli sie wiedzg na temat wsparcia menedzerdow, ktorzy
czesto czujg sie zagubieni pomiedzy rygorystycznym procesem a ludzkim
wymiarem sytuacji, gdy z ich zespotu odchodzi pracownik,

Marta Pawlak Dobrzanska - porusza kwestie analityczne oraz mierniki
stosowane w procesie offboardingu,

Mateusz Jabtonowski - twdrca jednego z pierwszych programow alumni
realizowanych dla firmy Allegro.
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Konkretng wiedze, inspiracje, argumenty do rozmow z biznesem, praktyczne
rozwigzania | gotowosc, by juz nigdy nie traktowac odejscia pracownika jak
,JKoniec swiata”, lecz jak szanse na madre pozegnanie i dobry start po obu
stronach. Znajdziesz tu takze instrukcje ktore pozwolg Twojej firmie uniknac
wymiernych strat — zarowno finansowych, jak i wizerunkowych — zwigzanych z
nieumiejetnie prowadzonym offboardingiem.

Bo offboarding mozna - | trzeba! — robi¢ dobrze: i procesowo, | po ludzku. | to

sie naprawde optaca.

Jesli cho¢ raz czutag/czutes sie jak niewidzialna osoba albo musiate$/musiatas
obserwowac jako HR-owiec kogos w takiej sytuacji | czutes, jak rosta u Ciebie
niezgoda — zostan ze mna. Zaczynajmy nha nowo rozmowe o offboardingu.

Z zyczeniem, by nikt z nas — po ztozeniu czy otrzymaniu wypowiedzenia — nie
byt juz niewidzialny.
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Co to znaczy
rozstac sie
dobrze

- | dlaczego nie
tylko warto, ale
tez sie to opraca?




Pozwdl, ze wroécimy na chwile do swiata, w ktorym rozstanie z firmg potrafi
przewrocic zycie do gory nogami. Do Swiata Macka i1 Sylwii - a tak naprawde

dziesigtek, setek ludzi, o jakich stysze kazdego miesigca. Dla przypomnienia:

p

&

Maciek. Lider zespotu, doswiadczony,
przez lata dawat z siebie wszystko.
Pewnego dnia informuje wszystkich
O odejsciu z firmy i... nagle czuje sie
jak duch. W kuchni rozmowy cichna.
Koledzy odwracaja wzrok. Nie dostat
zadnej instrukcji, zadnego wsparcia.
Relacja z przetozonym, wczesniej
serdeczna, zartobliwa, zamienita sie
W zimng obojetnosc. Nikt nie wie, jak
rozmawiac, | czy w ogole?

,TO nie do zniesienia, Nicole” - wyznat
mi po wszystkim. Nikt nie zrozumie
tego ciezaru mentalnego, jesli sam
tego nie przezyje.

A teraz Sylwia. Dziesiec lat pracy w
jednegj firmie,

lojalnosC.  Sktada
Nastepnego dnia nie moze wejs¢ do
biura - badge nie dziata. Z dnia na
dzien traci dostep do
systemow, a jeszcze tego samego
dnia

Zaangazowanie,
wypowiedzenie.

maila,

styszy. prosimy o  zwrot

kluczykow od stuzbowego auta.

,Nie mam czym wroci¢ do domu, czy
mozemy to przetozyC?” - pyta.

W odpowiedzi tylko wymowne,
milczgce krecenie gtowa. ,,Zapyta] w
kadrach” - a tam juz atmosfera
lodowata, nieprzyjazna, niezreczna. Z
serdecznosci do obcosci - wystarczy
chwila.

Te historie nie sg wyjatkami. Zdarzaja sie codziennie, w kazdej branzy, takze
w firmach, ktore szczyca sie ,dobrg atmosferg”. To nie tylko ludzka krzywda.

To takze znak, ze firmy po prostu nie wiedzg, jak rozmawiac z ludzmi o...

koncu wspotpracy.

Nie wiedzg, jak odprowadzi¢ cztowieka do drzwi z szacunkiem, spokojem, z

emocjonalnym bezpieczenstwem.
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Jak to sie dzieje, ze serdeczne relacje w sekunde zmieniajg sie w chtdd lub - co
gorsza — W jJawnhe wykluczenie? Skad tyle niezrecznosci I niewiedzy? Czy
naprawde da sie rozstac po ludzku, z szacunkiem? Czy to mozliwe tylko w HR-
owych prezentacjach? Gteboko wierze, ze tak. Ale najpierw trzeba zobaczyc, w
czym tkwimy.

Przypomnijmy trzy gtdwne postawy praktykowane w zakresie offboardingu
przez firmy deklarujgce brak potrzeby procesu:

e Postawa obojetnosci - ,Nie nalezysz juz do nas, wiec nie
poswiecamy ci uwagi’,
N/ . S ,
— ¢ Postawa stygmatyzujgca - ,,Opuszczasz nasze szeregi, wiec jestes
@ zdrajca”.

e Postawa ignorowania - od obojetnosci rézni jg to, ze nie jest
Intencjonalnie nakierowana na pracownika. Z uwagli nha brak
@\ procedur offboardingowych pracownik zostaje pozostawiony sam
sobie | odchodzi niezauwazenie z firmy wraz z data rozwigzania

UMmowy.

A wszystko to zazwyczaj] przeplatane dozg ostracyzmu | podchodzeniem z
rezerwy, obawa i niepokojem do odchodzgcego pracownika. Jak tatwo
dostrzec organizacje czesto nie zdajg sobie sprawy, ze brak procesu nie rowna
sie brakowil dziatan | w rzeczywistosci odbywa sie on u nich niejako w tle -
najczescie] W Sposob niesformalizowany, nieskoordynowany i
nieuswiadomiony.

Widzisz siebie w ktodrejs z tych postaw?

Z onbordingiem od niedawna (!) wszystko jest jasne - to inwestycja w
przysztos¢, w jak najszybcie] osiggnieta produktywnos¢ pracownika, ale
rozstania? ,,Juz nas nie dotycza.” To kosztowny btad.

Zacznijmy zatem od podstaw. Czym jest, a czym nie jest offboarding i dlaczego
nie tylko ,warto”, ale takze “optaca sie” nad nim pochylic?

Offboarding to swiadome i uporzadkowane zakonczenie Offboarding to

Wspotpracy z pracownikiem.

Nie chodzi tylko o oddanie laptopa czy karte dostepu, ale o zakonczenie
transfer wiedzy, zaangazowanie zespolu i - przede WSpOJ‘Pr?CB’ z
wszystkim - o reputacje firmy na dtugie lata. pracownikiem.
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Transfer wiedzy

g Kiedy pracownik odchodzi, nie zabiera ze sobg tylko osobistych

¥ rzeczy — jego odejscie tworzy luke w organizacji, ktdra czesto

okazuje sie znacznie powazniejsza niz wielu sie wydaje. To luka

w  wiedzy, doswiadczeniu, kontakcie 1 nieformalnych
praktykach, ktore nierzadko nie sg nigdzie zapisane.

Przyjmowanie odejscia jako zamkniecia rozdziatu i ignorowanie tej luki to btad,
ktory kosztuje firme czas, pienigdze | nerwy. Pamietajmy, ze wiedza
pracownika to nie tylko dokumenty i instrukcje — to tez poznanie specyfiki
zespotu i relacji, umawianie sie na niuanse, rozumienie ,jak tutaj dziata swiat”.

Profesjonalny i Swiadomy offboarding objawia sie stworzeniem rzeczywistego,
planowego procesu transferu wiedzy:
. To nie jest czynnosSC wyrywkowa, ale sSwiadoma

Inwestycja czasu | enerqgii.

Dla pracownika moment ten bywa szalenie wazny - ogranicza poczucie
,porzucenia’, pokazuje, ze jego wktad jest dostrzegany i ceniony. Dla firmy —
jest z kolel gwarancjg, ze inwestycja w rozwoj | doswiadczenie nie zostanie
utracona, a projekty i procesy beda kontynuowane bez zaktécen.

To zorganizowanie to takze materiat inwestycyjny — madrze prowadzony
transfer wiedzy to oszczednosc, stabilnosc | bezpieczenstwo operacyjne.

Odejscie pracownika to czas transformacji nie tylko dla niego samego, ale i dla
catego zespotu. Nowe wyzwania, wzmozone oczekiwania, czasem lek i
niepewnosc —to naturalne uczucia w takiej sytuacji.

Zaangazowanhie
zespotu

Wiasnie dlatego zaangazowanie zespotu w proces offboardingu jest tak
wazne. Przerwanie codziennych rytuatdw, odejscie wspotpracownika to
moment, w ktérym w naturalny sposdb pojawiajg sie pytania i emocje: ,,Co sie
dzieje?", ,Jak sobie poradzimy?”, ,Dlaczego odszedt/a?".

Firmy, ktdre ignoruja ten aspekt, ryzykuja pogtebienie niepewnosci | spadek
morale. Dobre praktyki polegaja na transparentnej i otwartej komunikacji -
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To bardzo wazne, by pozostali pracownicy czuli, ze ich obawy
S3 zauwazane i adresowane, a zespot ma jasna wizje, jak
organizacja planuje kontynuowac dziatania.

Ponadto, dobre pozegnania stajg sie momentami celebracji
wspotpracy - to cena za dobrg atmosfere i budowanie
kultury  petne] szacunku, gdzie kazdy, zardwno
przychodzgacy, jak i odchodzacy, czuje sie wazny.

Wiecej o tym przeczytasz w rozdziale ,Po co te emocje?”. Firmy realizujgce
takie praktyki czesto organizujg oficjalne spotkania, dni pozegnalne i angazujg
zespot w proces przekazywania obowigzkdow, co wzmacnia wiezi i pozytywne
nastawienie.

Oddanie sprzetu -
wiecej niz formalnosé¢

Offboarding w gtowach wielu oséb “zaczyna sie”
\/ od pozornie prostych czynnosci: oddania laptopa,
Io} telefonu, karty dostepu do biura. Wydaja sie one
A formalnoscia, punktem na liscie. Ale w

— | rzeczywistoscl to moment przejscia, z = 5

, Ktore zastuguje na ludzkie podejscie.

Z Jednej strony jest to absolutnie kluczowe z punktu widzenia bezpieczenstwa
— firmowy sprzet czesto kryje poufne dane | wtasnosci intelektualne, wiec jego
odpowiednie zwrdcenie gwarantuje ochrone firmy. Z drugiej — dla pracownika
ten sprzet to czesto cos wiecej niz narzedzie pracy. To czes¢ codziennej
rutyny, symbol jego zaangazowania i czasem nawet tozsamosci zawodowej.

Wezmy na przykiad Sylwie - po dekadzie pracy nagle musi
oddac kluczyki od auta stuzbowego, ktdre stuzyto jej nie tylko w
pracy, ale byto tez je] sposobem na sprawne poruszanie sie
codziennie. Albo Macka, ktory nie dostat zadnej jasnej instrukcji,
co zrobi¢, gdy konczy prace. Ten brak wsparcia wywotuje
poczucie odrzucenia, dezorientacji i frustracji.

Wiedzgc to, kazdy etap zwrotu sprzetu powinien byc¢ jasno, szczegotowo
wyttumaczony, z podaniem konkretnych instrukcji 1 wskazan — co 1 kiedy
oddac, jak sie zachowacl. Pracownik powinien odczuc, ze jest traktowany z
szacunkiem, zaufaniem i powagag, a nie jak problem, ktdérego firma chce sie jak
najszybcie] pozbyc i odebra¢ mu swoje mienie.

W ten sposdb nawet tak techniczny krok moze budowac poczucie docenienia
| normalnosci w trudnym momencie rozstania.
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Reputacja firmy -
most, ktory pozostaje

Offboarding to nie tylko sprawa wewnetrzna, ale | kluczowy element reputacji
organizacjli na rynku. Mowi sie, ze doswiadczenie w dniu odejscia ksztattuje
opinie pracownika o firmie nawet bardzie] niz onboarding — pierwszy tydzien

pracy.

To witasnie moment rozstania decyduje, czy byty pracownik stanie sie

, CZy .Jego opinie
rozchodzg sie w sieci, w branzowych grupach czy wsrdéd znajomych, a w dobie
mediow spotecznosciowych ten gtos ma realne zdolnhosci wptywu.

Firmy, ktdore inwestujga w sSwiadomy offboarding, buduja trwate mosty -
programy alumni, kontakty, mozliwosci powrotow | rekomendacji.
Odchodzacy pracownik pozostaje klientem, partnerem, a czasem
boomerangiem — kims, kto moze wroci€ do organizacji z nowa energia.

To z kolei wzmacnia employer branding i dlugoterminowg atrakcyjnosé¢
firmy na rynku pracy. Pokazuje tez, ze firma naprawde dba o ludzi — nie tylko w
czasie zatrudnienia, lecz przez caty cykl wspotpracy.

Z mojej perspektywy offboarding to test dojrzatosci organizacji. Pokazuje, czy
traktuje ludzi jak kapitat, czy jak zbedny balast. A dbatosC o pozegnanie mowi
wiece] o kulturze firmy, niz niejedna deklaracja o misji, wizji, etyce, czy
strategia.

V] V] V] V]

V] V] V] L]

Wartosé¢ biznesowa
offboardingu

Coraz czescie] powtarza sie, ze offboarding to nie koszt, lecz inwestycja ©
bardzo konkretnym zwrocie. Chociaz na pierwszy rzut oka wydaje sie, ze
dbatos¢ o rozstanie z pracownikiem to tylko kwestia miekkich wartosci czy
relacji, w rzeczywistosci przektada sie to na wymierne zyski — finansowe,
operacyjne i wizerunkowe - dla firmy.
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Ograniczenie
kosztow i ryzyk

Zle przeprowadzony offboarding to konkretne,

&

e utrata wiedzy wynikajaca z e mozliwos¢ sabotowania firmy i jej
braku formalnych nastepcow, procesdw przez sfrustrowanych
bytych pracownikow

e Zagrozenie dla bezpieczenstwa e przestoje W  projektach  oraz
danych i tajemnicy potencjalna utrata klientow
przedsiebiorstwa (np. w wyniku spowodowana zaktdéceniami we
przeoczenia nieoddanych wspotpracy, wynikajacymi z braku
sprzetow czy nieodebranych prawidtowego przekazania wiedzy
dostepow) nastepcy I niewdrozenia klienta w

zmiane,

e wizerunek wewnetrzny (w oczach pracownikéw obserwujacych odejscie
W nieprzyjaznej atmosferze) oraz wizerunek zewnetrzny - czyli to, jak o
firmie mowig byli pracownicy na rynku — a maja oni realny wptyw na
przysztosSC organizacji. To od nich zalezy koszt pozyskania nowych klientow,
kandydatow do pracy czy kontrahentow | w ogodle cheC do wejscia w
interakcje z firma.
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Rozt6zmy to wspodlnie na czynniki pierwsze:

W dobie rynku kandydata | medidow spotecznosciowych jeden negatywny
komentarz czy historia moze odstraszyC dziesigtki wartosciowych kandydatow.
Dobrze przeprowadzony offboarding sprawia, ze hawet odchodzacy
pracownicy moga stac sie ambasadorami marki, polecac firme, a swojg opinie

- przekazywac dalej. A
VAREN —
\ ( \ __J’“\
\\ \\VI_ ”””” / \\
\\ 7/ \\/

\--_’

Coraz wiece] organizacji przekonuje sie, jak optacalny jest powrdt bytych
pracownikow (tzw. boomerang employees). To osoby, ktore juz znajg kulture
firmy, szybko sie wdrazajg, niosg ze soba nowa wiedze | kontakty zdobyte poza
strukturg firmy. Pamieta] takze o tym, ze byty pracownik to nie tylko
potencjalnie powracajgcy kandydat, ale takze..klient, kontrahent, partner w
biznesie, dostawca ustug, albo po prostu osoba polecajgca Twoja firme innym.

Dlatego sposob, w jaki konczymy wspotprace, wptywa nie tylko na potencjat
ponownego zatrudnienia tej samej osoby, ale takze na to, w jakich rolach byty
pracownik moze w przysztosci wspierac lub wspodttworzyC nasze otoczenie
biznesowe.

Przemyslany offboarding minimalizuje ryzyko nagtego przerwania waznych
procesow, utraty klientow czy paralizu zespotu na etapie przekazywania
obowigzkow. W dobrze zaplanowane] organizacji wdraza sie proces
zarzgdzania wiedzg, typuje formalnych nastepcdw 1 planuje catosciowe
przekazanie: wiedzy, narzedzi i kontaktow. To przektada sie na ptynnosc
biznesu, brak niepotrzebnych przestojow 1 efekt dominujacy, ktéry widza nie
tylko HR, ale i klient koncowy.

Jak juz wspomniatam byty pracownik to takze potencjalny klient, partner
biznesowy, ambasador w sieci — | ktos, kto moze przyciggnac nowych,
wartosciowych ludzi do organizacji. Firmy, ktore traktujg ludzi z szacunkiem
nie tylko przy wdrazaniu, ale i przy pozegnaniach, budujg na rynku opinie
profesjonalnych, przyjaznych i dojrzatych partneréow - a taki kapitat procentuje
latami, nie tylko w kontekscie ponownej rekrutacji i boomerang employees.
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W  wielu firmach offboarding byt ostatnim momentem kontaktu z
pracownikiem, bez szersze] refleksji, jak wazny jest to etap catego cyklu
wspotpracy.

A witasnie odpowiednie zamkniecie etapu wspotpracy to moment przetomowy
- nie tylko dla osoby odchodzjcej, ale takze dla zespotu, managera i catej

organizacji. ]
Offboarding -

rys historyczny

Poczatki swiadomego offboardingu siegajg korporacyjnej Ameryki lat 80. |
90.

Zaskakujgce, prawda? Pewnie masz teraz przed
oczami sceny z seriali: pracownik z pudtem pod

pacha, szybkie ,you're fired" | puste biurko jeszcze
tego samego dnia. Wtasnie takie obrazy buduja
stereotyp odchodzenia z firmy.

| dlatego to tak ciekawe - bo skoro nawet w tak twardej, bezwzgledne]
kulturze ktos zatrzymat sie, zeby pomysleC¢ o sensie | formie rozstania z
pracownikiem, to znak, ze jest w tym procesie cos naprawde istotnego.

Wraz z rozwojem HR w jego nowoczesnym, strategicznym wydaniu zaczeto
zauwazac, ze relacja pracownik - pracodawca nie znika wraz z decyzjg o
odejsciu, a wrecz przeciwnie - ostatnie dni czy tygodnie majg ogromne, Wrecz

definiujgce znaczenie. Exit Experience

To wtedy pojawito sie pojecie — czyli ‘
Swiadomego zarzadzania doswiadczeniem pracownika na
ostatnim etapie zatrudnienia. Firmy zaczety
eksperymentowac z programami alumni, exit interviews |
rozbudowanym transferem wiedzy.

Pionierami byty branze o wysokie] rotacji |1 duzych wymaganiach
reputacyjnych — przede wszystkim sektor technologiczny i konsultingowy. Tam
Zrozumiano, ze inwestycje w kulture rozstan przektadajg sie bezposrednio na
site marki pracodawcy i stabilnos¢ biznesowa.
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W Europie proces ten dojrzewat wolniej. Przez lata rozstanie kojarzyto sie
gtdwnie z kwestiami formalnoprawnymi. Nawet w rynkach wysoko
rozwinietych, takich jak Niemcy czy Wielka Brytania, odchodzenie z firmy
bywato racze] rytuatem administracyjnym niz Swiadomag 1 strategiczna
praktyka majaca na celu dbatos¢ o dtugofalowa relacje i potencjat odroczonej
gratyfikacji zwigzany z powrotem bytego pracownika do organizacji w nowej
roli.

Od niedawna zaczeta rosngC sSwiadomosC tego, ze offboarding to nie
zamkniecie pewnego etapu, ale petnoprawny, kluczowy rozdziat
doswiadczenia pracowniczego otwierajacy pole do powrotdow oraz innych

konsekwenciji. Dlaczego offboarding

zyskuje na znaczeniu?

Podsumujmy raz jeszcze perspektywe pracodawcy. ® '1
Przedsiebiorstwo, ktore nie ma porzadnie q
zaprojektowanego procesu rozstania, naraza sie na: I

M7, -Utrate kluczowe] wiedzy i -Straty wizerunkowe, bo dzis
\@;’ clggtosci biznhesowej, bo ,to negatywna opinia pojawia
miat tylko Jarek w gtowie, ale sie szybcie] niz nowa oferta
Jarka juz nie ma’. pracy — a Linkedln pamieta
dtugo.

-Zagubione lub nieoddane -Realne zagrozenia dla
_ sprzety, poufne dokumenty @ bezpieczenstwa danych
L\ Wwynoszone w pospiechu z (zwtaszcza PO wejsciu
biura, karty  dostepowe RODO), gdy dostep do
pozostawione systemow nie jest

nieprzerejestrowane natychmiast wytaczany.

miesigcami w systemie.

@ -Spadek morale w zespole, ktéry z dnia na dzien staje sie Swiadkiem

\/\ nieudolnych czy nieprofesjonalnych rozstan | sam traci zaufanie do
firmy.

Dodajmy do tego dtugofalowe korzysci: kazda osoba, ktdra odchodzi, moze
wrocic z nowymi kompetencjami jako ,boomerang”, zostaC ambasadorem
firmy na rynku albo... po prostu nie zrobic€ jej antyreklamy. W dobie niedoboru
talentow 1 zazarte] walki o fachowcdw - nawet na rynku pracodawcy — to
realna przewaga.
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A teraz popatrzmy z drugiej strony - oczami

@ pracownika. Dla pracownika offboarding to znacznie
‘ wiece] niz oddanie podpisanego wypowiedzenia |
sprzetu. To finat jakiegos etapu wspdlne] drogi |
moment, w ktorym nie tylko konczy sie wspotpraca, ale

czesto takze buduja sie lub rozpadajg lata relacji,
zaufania i zaangazowania.

Co dzis jest szczegodlnie istotne z te] perspektywy?
e Oczekiwanie na , partnerskg komunikacje.

e Potrzeba , docenienia wktadu, unikniecia poczucia
wygumkowania” po latach wysitku.

e Pewnosg, ze formalnych 1 finansowych przebiegnie
sprawnie.

e Chec , mozliwosci rekomendacji czy powrotu w
Przysztosci.

o na rynku pracy — bo silna marka ,bytego

pracodawcy” to najlepszy kapitatw CV.
e Mozliwosce |  przekazania feedbacku o
doswiadczeniach w firmie.
Jakie sg Twoje odczucia po przeczytaniu te] sekcji? Bo moje pierwsze

sprowadzity sie do zdania “oczekiwania sg podstawowe”.

Naprawde.
| tg mocna konkluzjg domknijmy te sekcje.
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Poznaj partnera

7:; teamup

Jak dane i doswiadczenia z rekrutacji o pracowniku moga pomaéc
w lepszym planowaniu offboardingu i nawigzaniu wartosciowej
relacji z odchodzacym pracownikiem?

Nie czuje sie ekspertem w offboardingu, ale od lat staram sie robi¢ to
przyzwoicie. W Team Up mamy konkretny proces, ktéry ma dawac ludziom
poczucie godnosci i wybor sposobu komunikacji, kiedy sie zegnamy. Ale nie
oszukujmy sie — czasem, mimo staran, i tak nie wychodzi idealnie. Byli
pracownicy nie zawsze czujg sie potraktowani fair, cho¢ wktadamy w to duzo

pracy.

Prawda jest taka, ze offboarding to balansowanie miedzy interesem osoby
odchodzacej a ochrong zespotu, ktory zostaje. A to nie zawsze da sie
pogodzi¢ bez zgrzytow.

Staram sie wyciggac whnioski z kazdej takiej sytuacji. | tu wracamy do pytania:
czy dane z rekrutacji mogg nam pomaoc? Pewnie! Wiedzac, co byto dla tej
osoby wazne przy dotaczeniu, jakg miata Sciezke, co ja motywowato — mozna
lepiej zaplanowac rozstanie. W Airbnb wykorzystujga m.in. dane z exit interview
| feedbacku 360, zeby tworzy¢ ,boomerang journeys” — sciezki powrotu dla
najlepszych ex-pracownikéw. To cos, co moze byC swietng inspiracja rowniez
dla naszych procesow.

Dlaczego wspieram ten projekt? Bo kazda rzeczowa rozmowa o offboardingu
przybliza nas do sytuacji, w ktore] mniej ludzi odchodzi z pracy z niesmakiem.
A to gra warta swieczki!

Mateusz Smoczynski
Co-founder Team Up
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Poznaj partnera

Q wercom

Dlaczego sfera offboardingu wydata sie Wam na tyle wazna, ze
zdecydowaliscie sie jako Wercom zosta¢ partnerem projektu
“Odchodze, polecam™?

Wercom od 20 lat wspiera firmy w usprawnianiu procesow biznesowych
poprzez wdrozenia systemu ERP, przede wszystkim modutu kadrowo-
ptacowego enova365. Na co dzien ja | zespot widzimy, jak duze znaczenie ma
profesjonalne podejscie do catego cyklu zycia pracownika — od rekrutacji, przez
rozwQj, az pPo zakonczenie wspotpracy. Naturalnym krokiem byto nasze
zaangazowanie w projekt “Odchodze, polecam”, ktéry podkresla wage
Swiadomego | pozytywnego offboardingu.

Zwolnienie i zmiana pracy to jedno z najbardziej stresujgcych doswiadczen
zyciowych pracownika - zaraz po chorobie i Smierci bliskiej osoby, dlatego
clesze sie, ze podjetas sie tego trudnego tematu. Ja sama jako menedzer
ukonczytam wiele szkolen 1 kursow, co tylko utwierdzito mnie w przekonaniu,
ze dobre praktyki nie koncza sie na rekrutacji. Z doswiadczenia wiem, ze
pracownicy odchodzacy w dobrym klimacie czesto wracajg do kontaktow
zawodowych. Wielokrotnie zdarzato sie, ze np. kadrowa po zmianie miejsca
pracy ponownie wybierata nas jako parthera enova3os.

Niedawno rozmawiatam tez z bytg pracowniczkg Wercomu, ktdéra od pottora
roku jest w innej duze] organizacji. Gdy pojawit sie u nich temat zmiany
systemu kadrowego, pierwsze co pomyslata, to enova365 i kontakt do mnie.

Barbara Ozarek-taganowska
Kierownik dziatu handlowego,
Doradca Klienta, Wercom Sp. z o.0.
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Nie tylko koszt,
ale inwestycja

- czyll mierniki
skutecznego
offboardingu.




Dla wielu dziatdw HR pytanie ,czy nam sie to optaca?” pojawia sie takze przy
rozstaniach.

Kluczem w tym przypadku jest nie samo pytanie “co moge policzyC”, ale dobre
rozpoznanie, jakie dane naprawde majg znaczenie dla Twojej firmy — | dbanie,
by proces pozegnania byt nie tylko doswiadczeniem, ale takze inwestycja.

Co mozesz liczy¢ w kontekscie offboardingu? Zacznijmy od inspiracji:

e liczbe powracajgcych pracownikow (tzw. ,boomerangow”)

o Wskaznik polecen eks-pracownikow (Employee Net Promoter Score na exit
stage)

e il0SC incydentow bezpieczenstwa | koszt ich obstugi

e Operacyjne oszczednosci (czas pracy HR, odzyskany sprzet, uniewaznione
licencje, zmnigjszenie kosztow audytow)

e WZrost pozycji marki (pozytywne | negatywne opinie w sieci)

e jakosC transferu wiedzy (liczba przedtuzonych projektow, poziom
wdrozenia nastepcow)

Ale jak podejs¢ do tego w sposdb ustrukturyzowany? Bo przeciez "maoc” nie
zawsze oznacza ‘“chcieC” - nie wszystkie te dane moga bycC kluczowe z
perspektywy Twojej] organizacjl. Przejdzmy przez to krok po kroku.

Nie wszystko da sie zamknac¢ w tabelce, ale warto zacza¢ od twardych
wskaznikow:

Czas trwania offboardingu: Wskaznik odzysku sprzetu /
le dni  zamuje petne dostepdow: ile % zasobow
rozliczenie odejscia? f wraca na czas?
Efektywnosc zamykania Exit interview completion
M dostepow IT: W Hu ) rate: z iloma pracownikami

Q przypadkach konta zostaty 8 8 rozmawiamy na wyjsciu i ile
zamkniete w terminie (np. whnioskow z tych rozmow

——
[
==

24h od odejscia)? wdrazamy?
Wskaznik zaangazowania Koszty procesu: ile
; alumni iy bytych rzeczywiscie wydajesz na
pracownikow pozostaje [ @ : offboarding (czas pracy HR,
koszty benefitdow, audyty,

J

aktywnych w sieci alumni,

lu powraca do firmy ? zabezpieczenia IT, licencje

Saas)?
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A jak mierzycC ,miekkie” efekty offboardingu?

e Feedback jakosciowy z exit interviews — nie tylko procent ukonczonych
ankiet, ale analiza tego, jak ludzie czujg sie zegnhani oraz co cenig (lub
krytykuja) w catej sciezce odejscia. Czesto juz sama otwartos¢ odpowiedzi
ujawnia poziom zaufania do organizacji i kultury feedbacku.

e Tematy i emocje pojawiajgce sie w wypowiedziach pracownikéw -
analizowanie powtarzajacych sie motywow: szacunek, wdziecznosc,
poczucie docenienia, przygotowanie do zmiany, ale takze — jesli cos poszto
nie tak — frustracja lub rozczarowanie.

e Jakos¢ komunikacji menedzera i zespotu — czy zespodt byt wspierajacy, czy
rozstanie byto klarownie zakomunikowane, czy ktos poczut sie zaskoczony
lub pominiety (warto sprawdzac¢ to ankietami nastrojow w zespole po
odejsciu waznej osoby).

e Wizerunek firmy w rozmowach i sieci alumni - liczba spontanicznych
polecen, pozytywnych (i negatywnych) historii dzielonych dale] oraz
faktyczna aktywnosc¢ w spotecznosci ex-pracownikow.

Witaczenie tych ,miekkich” wskaznikdw pozwala nie tylko lepiej ocenié, co
niesie za sobg dobre rozstanie, ale daje takze szanse na szybkie wychwycenie
syghatow o obnizajgcym sie zaufaniu, wypaleniu czy ukrytych problemach w
firmowej] kulturze. Tego nie zobaczysz w zadnym raporcie z wykresami —
wytapiesz dopiero, Kkiedy samodzielnie przeczytasz kilka (dobrze
przeprowadzonych!) exit interviews, przeanalizujesz narracje w sieci alumni lub
porozmawiasz z bytym wspotpracownikiem.

Standaryzuj checklisty | stosuj digitalizacje — dane jest wowczas —
tatwie] agregowac, automatycznie mierzyC czas | wychwytywac
,dziury” w procesie.

Regularnie analizuj ankiety satysfakcji z procesu odchodzenia
pracownikow oraz menedzerow (wazne: oba spojrzenial).

Monitoruj wskazniki bezpieczenstwa. ile razy doszto do
Incydentu (np. niezablokowanych dostepdow) po odejsciu
pracownika?

Sledz wskazniki powrotéw (,boomerang”) — ilu ex-pracownikéw
wraca do firmy, a ilu jg rekomenduje?
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o Ustal benchmarki: np. sprzet powinien by¢ oddany zawsze przed uptywem
ostatniego dnia pracy, dokumentacja przekazana do dnia X, dostep do
systemu zamykany od razu po zakonczeniu zatrudnienia.

e Monitoruj trendy w badaniach satysfakcji oraz liczbe negatywnych opinii
na rynku pracy w kontekscie offboardingu.

Co kwartat weryfikuj, ktére etapy powoduja przestoje lub generujg dodatkowe
koszty — | poprawiaj proces.

W dedykowanym narzedziu lub nawet w prostym arkuszu, Sledz:

e procentowo ukonczone etapy offboardingu dla kazdej osoby, / |

O

liczbe zgtoszonych (i rozwigzywanych) ,problemow’,
czas realizacji kluczowych krokow,

koszt jednostkowy wyjscia pracownika,
feedback (exit NPS).

Nie bdj sie patrze¢ szerzej. Sprawdzaj, ktdére etapy offboardingu generuja
najwiecej problemaow, a ktore przebiegajg najsprawniej.

Pytaj menedzeréw i zespét, jak oceniajg zmiane - czasem pojawig sie
2ukryte koszty”, ktorych nie widac z poziomu excela, ale rzutujg na atmosfere
czy ptynnosc projektow.

Sledz trendy (np. $redni czas zamykania proceséw w branzy) i poréwnuj z
wtasnymi wynikami.

Madrze dobrane metryki pomagajg dostrzec nie tylko ewentualne luki w
procesie, ale tez sukcesy, ktore trudno przecenic — odzyskane zasoby, wieksze
bezpieczenstwo, czy po prostu dobre stowo od bytych wspdtpracownikow.

W praktyce, offboarding najlepiej mierzyc, tgczac twarde wskazniki z miekkim

feedbackiem oraz regularnym przygladaniem sie efektom ,po drugiej stronie
rozstania” - w relacjach i wizerunku firmy.
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Sprawdz, jak robig to najlepsi

Jak zaprojektowac system pomiaru efektywnosci offboardingu?

Jesli spodziewacie sie, ze podam tutaj jakis wzor, to musze Was rozczarowac.
Zamiast tego warto zaczac¢ od.. zdrowego rozsadku i metodycznego
podejscia. Inaczej mowiac, jesli mamy zdefiniowane cele dla offboardingu, to
w miernikach warto poszukac sposobdw na sprawdzenie czy te cele zostaty
zrealizowane. Przyktadowo, jesli zalezy nam, aby offboarding oprdcz zadbania
o formalne rozliczenia obejmowat tez przekazanie wiedzy | doswiadczen,
sprawienie, ze pracownik do konca bedzie sie czut potraktowany z szacunkiem
| wyjdzie z poczuciem, ze podejscie firmy do niego byto fair...to jest to doktadna
lista pytan, ktore warto zadac, np. w ankiecie oceniajgcej proces offboardingu.
Jest spora szansa, ze jesli nie potraficie okreslic miernikdow dla offboardingu, to
prawdopodobnie dlatego, ze nie dosC konkretnie okresliliscie jego cele.

Jak znalez¢ rownowage miedzy twardymi wskaznikami (liczby, czas,
koszty) a miekkimi, jakosciowymi aspektami?

To takze zalezy od celéw, ktore jako firma stawiamy sobie przed
offooardingiem. Zdecydowanie  namawiatabym  jednak, zeby nie
koncentrowac sie tutaj tylko na tym, czy nastgpito formalne rozliczenie (z
przekazanego sprzetu, czy dostepdw), ale tez na tym, jak sam pracownik
postrzega ten proces. Nie bogjcie sie pytania o doswiadczenia, odczucia, a
takze sugestie pracownikow, ktorzy przechodzg offoboarding o to, co jeszcze
mozna w tym procesie zmieni¢, aby lepiej uwzgledniat on potrzeby
odchodzacych oséb. To rowniez sg bardzo wartosciowe dane, mimo ze
Jjakosciowe.

Marta Pawlak-Dobrzanska
People Analytics Expert,
GCreat Digital & HRLytics.al

27



Sprawdz, jak robig to najlepsi

Jakich putapek najczesciej unika¢ przy wdrazaniu miernikow w
nowych procesach — Twoje uniwersalne rady dla praktykéow HR?

Jesli dobierzecie juz mierniki, nie traktujcie ich jakby byty ,wyryte w kamieniu”,
tzn. ustalone raz na zawsze. Zbierzcie pierwsze dane, przeanalizujcie je, a

potem zastandowcie sie czy pozwalaja Wam oceni¢ jakos¢ realizowanego
procesu HR.

Podkreslam, jakosé i efektywnosé, a nie tylko to, czy sam proces sie (jakos)
odbyt. Analizujecie, modyfikujcie mierniki i pytania w ankietach dotad, az
bedziecie miec poczucie, ze proces dziata juz tak sprawnie, ze mozna
koncentrowac sie na jego utrzymaniu na okreslonym poziomie, a nie na
doskonaleniu.

Marta Pawlak-Dobrzanska
People Analytics Expert,
Great Digital & HRLytics.al
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“Po co te
emocje?”

- czyll jak zadbac o
emocje zesporu,
menedzera |
odchodzacego
oDracownika.




Rozstac sie dobrze - czyli jak?

Czy potrafisz wyobraziC sobie rozstanie, po ktérym obie strony czuja
satysfakcje i spokd] — wspominajg dobre chwile kariery, uznajg swoQj staz w
firmie za jednoznacznie wazny etap zycia zawodowego, sg wdzieczni za to, co
Im dat, nie chowaja w sobie gniewu, zalu czy frustracji?

To rodzaj odejscia, ktdore pozwala odejs¢ z podniesiong gtowg, zachowujac
wzajemny szacunek | otwartos¢ na przysztosc.

Zastanow sie teraz, z czego moga wynikac te emocje.

Nie wynikajg one z faktu, ze rozstanie przyszto tatwo, ale dlatego, ze byto
przewidywalne. To wiasnie stowo - klucz: . Proces
zaplanowany z szacunkiem | rozwaga — bez wstydu, niezrecznosci, chowania
sie po katach. Wspdlnie, w atmosferze petnej transparentnosci i otwartosci —
bez uciekania od trudnych tematow.

Zdradze Ci moje pozostate 2 rekomendacje - formuty na prawidtowy
offboarding, ktory w skrocie nazwatam “PIT" (tak, dobrze czytasz | jestem
pewna, ze dzieki temu tego nie zapomnisz!).

f)- przewidywalnosé j zindywidualizowane podejscie jJ transparentnosc
(albo indywidualne, jak wolisz!)

A teraz przejdzmy do historii.

Pozwdl, ze przedstawie Ci kolejne dwie osoby — Anie i Tomasza - ktérych
rozstania z firma wygladaty zupetnie inaczej.

Ania odchodzita, zostawiajac za  soba napiecie,

niedomowienia | pytanie ,dlaczego?”. Jej rozstanie
A przebiegto w atmosferze tajemnicy | osamotnienia,
pozostawiajac zal 1 gorycz. Nikt do konca nie wyjasnit

zespotowi jej sytuacji, a je] wspotpracownicy nie wiedzieli, jak
reagowac — nikt nie zaprosit je] do rozmowy ani nie pozegnat

z wdziecznoscig za wspolne lata. Ania do dzis wspomina ten
moment jako jeden z wiekszych stresorow w jej zyciu.

- Nie mowiac juz o tym, ze sama zmiana pracy jest ogromnym stresorem -
musiatam bez zadnego wsparcia zaadaptowac sie do nowej sytuacji | roli
‘kandydatki” na rynku pracy, odnalezC w nowym srodowisku, do tego
dochodzit ten dyskomfort i ciezka atmosfera u mojego bytego pracodawcy -
dostownie przyprawito mnie to o siwe wtosy - powiedziata.
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Tomasz zas przeszedt przez ten sam moment z poczuciem

petnej jasnosci procesu, wsparcia | szacunku. Od poczatku

M do konca czut, ze firma gra z nim w otwarte karty — mogt sie
pozegnal, przedstawiC swojg perspektywe |1 motywy

decyzji, zostat zaangazowany w przekazanie projektdow, a

zespoOt okazat mu wdziecznosC i uznanie. Zamknat ten

“ rozdziat z duma, spokojem | poczuciem satysfakcji ze

swojego wktadu w organizacje.

Co decyduje o takige] roznicy? Przede wszystkim  kluczem  jest
przewidywalnosc.

Wiem, wiem. Budzi sie teraz w Tobie sprzeciw: ,Nie zhnamy sytuacji! Wszystko
zalezy od okolicznosci! By¢ moze Ania odchodzita w atmosferze konfliktu, a
Tomasz... tak po prostu!”

A jednak jestem zdania, ze emocje podczas rozstania nie muszg wynikac
wytagcznie z charakterow czy okolicznosci — ale z tego, czy proces zostat
przemyslany, zaplanowany | prowadzony z jasng komunikacjg i otwartoscia.

Mimo wszystko czesto stysze zarzut: ,Strategia offboardingowa? To zbyt
formalne, zabija spontanicznosc | prawdziwe emocje. My to robimy “na czuja’,
Z sercem.”

Prawda jest taka, ze choc¢ kazdy proces jest inny, istniejg uniwersalne zasady
dziatajace w kazdej firmie — od matych organizacji po duze korporacje, od
indywidualnych odejs¢ po zwolnienia zbiorowe. Pomagajg one tagodzic
napiecia, budowac poczucie bezpieczenstwa i chroniC relacje, tworzac
fundamenty, ktére procentujg latami po zakonczeniu wspotpracy.

Chce, aby mocno wybrzmiato to, co jest kluczowe: przewidywalnosé¢ rozstania
nie ttumi emocji - pozwala je przezy¢ i zrozumiel. Daje przestrzen na
domkniecie, zadanie pytan oraz wyrazenie wdziecznosci lub smutku. To
witasnie ona odrdznia rozstania, ktore zostawiaja blizny, od tych, ktore buduja
zaufanie | porzadkuja wspomnienia.

Jestem gteboko przekonana, ze
Dlatego cywilizowany offboarding to nie eliminacja emocji, lecz ich

zaopliekowanie | pomoc odchodzgcym oraz tym, ktorzy zostaja, by mogli 1SC
dalej w lepszym klimacie. To jest prawdziwa strategia madrego rozstania.
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Na kolejnych stronach przyjrzymy sie, skad biorg sie te emocje, jakie
uniwersalne zasady pomagajg nimi zarzadzac oraz jak dobrze zaplanowana
przewidywalnos¢ moze przemieni¢ trudne rozstania w Swiadomy i
wartosciowy proces — dla dobra firmy i ludzi.

Offboarding to nie tylko zbidr sztywnych regut i1 checklist, ale przede
wszystkim wartos¢ 1 doswiadczenie, ktdore mozna zaplanowac, wdrozyc,
rozwijac i dostosowywac do specyfiki organizacji.

Ponizej przedstawiam kluczowe zasady, ktdore sprawdzajg sie w kazdej firmie,
niezaleznie od branzy czy wielkosci.

Zaczniemy od tych uniwersalnych wskazowek, by nastepnie przejs¢ do
konkretnych case studies oraz praktycznych technik umozliwiajgcych HR-
owcom radzenie sobie z trudnymi sytuacjami.

Bo strategia to jedno, a wsparcie | elastycznosC w dziataniu to zupetnie inna,
rownie wazna sprawa.

1. Transparentnosc¢ i jasna komunikacja

Proces offboardingu musi byC przejrzysty | klarowny. Zarowno
pracownik odchodzacy, jak | jego zespdt oraz przetozeni
powinni znac¢ powody odejscia, harmonogram dziatan oraz
kolejnosC zaplanowanych krokow. Transparentnos¢ buduje
zaufanie i zapobiega pojawianiu sie domystow oraz plotek.

2. Planowanie i przewidywalnos¢

Kazdy etap procesu powinien byc¢ szczegdtowo zaplanowany i —
jesli to mozliwe - udokumentowany. Pracownik | zespof
zastuguja na Jjasny plan tego, co nastgpli, od momentu
ogtoszenia odejscia, przez przekazywanie obowigzkdow, az do
formalnego zakonczenia wspotpracy. Przewidywalnhosc
Mminimalizuje stres | niepewnosC oraz wspiera pozytywne
doswiadczenie rozstania..
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3. Zaangazowanie i indywidualne podejscie

Ustrukturyzowany proces nie OzNnacza sztywnosci. < « 1, <

Personalizacja 1 elastycznosC, dopasowane do sytuacji oraz
potrzeb odchodzgcego pracownika, s3a kluczowe. Kazdy
powinien poczuc sie wazny | doceniony — to nie tylko kwestia
kultury, lecz takze wptynie na jego postawe wobec firmy po
odejsciu.

4. Kompleksowy transfer wiedzy

Bezpieczne przekazanie kluczowe] wiedzy 1 obowigzkow
stanowi fundament clggtosci dziatania organizacji.
Zaplanowany transfer — spotkania przekazujgce, dokumentacja,
mentoring — chroni firme przed utratg cennego know-how.

W idealnych warunkach proces zarzgdzania wiedza powinien
rozpoczac sie znacznie wczesnie) — powinien bycC integralnym
elementem kazdej roli, wpisanym w strukture organizacyjng i
obowigzki danego stanowiska, realizowanym i korygowanym
na biezgco. Jesli jednak tak sie nie stato, zadaniem samego
procesu offboardingu jest kompleksowe przekazanie
odpowiedzi na wszystkie kluczowe pytania: dotyczace relacji,
obowigzkdw oraz nieformalnych sposobdw realizacji zadan.
Dzieki temu nowy pracownik moze ptynnie objgc swojg role |
zapewnicC ciggtosc dziatania organizacji.

5. Formalnosci na ostatnim miejscu

Formalne czynnosci — podpisanie dokumentow, zwrot sprzetu,
rozliczenia — sg naturalnie niezbedne, ale powinny stanowic
element sprawnego procesu, nie jego gtowny cel.

6. Godne pozegnanie i budowanie relacji po rozstaniu

Moment pozegnania zostawia trwaty slad. Powinien odbywac
sie w atmosferze uznania | szacunku. Programy alumni to dzis
narzedzia, ktére pomagaja dtugofalowo utrzymac kontakt z
bytymi pracownikami i czerpac korzysci zarowno z relacji, jak |
potencjalnych powrotow.
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Sprawdz, jak robig to najlepsi

Czego menedzerom najczesciej brakuje w przygotowaniu do
rozmow o odejsciu pracownika?

Paradoksalnie nie sg to procedury, przepisy ani formalnosci, chociaz zdarzaja
sie liderzy, ktorzy majg w tym obszarze bardzo duze braki. Najczescie] jednak
sg to niewystarczajgce umiejetnosci zarzadzania i pracy z emocjami, ktore
wymykajg sie spod kontroli, a lider nie daje sobie prawa, by je nazwac i oswoic.

Czesto liderowi brakuje odwagi do szczere] autorefleksji, do zadania sobie
pytan: co ta decyzja znaczy dla mnig, jakie emocje uruchamia, w jakiej roli chce
dzis wystapic¢: egzekutora, czy moze przewodnika, ktoéry towarzyszy drugiemu
cztowiekowi w trudnym momencie.

Niestety zdarza sie, ze menedzerowie nie dostrzegajg, ze brak planu
naprawczego, wczesniejsze] proby feedbacku i rozmow rozwojowych sprawia,
ze sytuacja zwolnienia staje sie dla pracownika zaskoczeniem, a dla nich
samych emocjonalng putapka. Wtedy nieswiadomie reaguja lekiem, wing
albo ztoscia.

Czasem probujg zbyt mocno ,zmiekczyc¢" przekaz, mylac empatie z potrzeba
bycia lubianym, a czasem chowaja sie za chtodna procedura. Oba skrajne
rozwigzania powodujg chaos. Tymczasem prawdziwe przygotowanie wymaga
przecwiczenia scenariuszy, nhazwahnia emocji, wsparcia ze strony HR czy
mentora, a takze dbatosci o detale - co powiem zespotowi, jak zadbam o dalszy
obraz relacji, jakie wartosci beda moim przewodnikiem. Dopiero wtedy
rozmowa staje sie spojna, autentyczna i profesjonalna.

Magdalena Krol
Mentorka, Trenerka, Coach, Prelegentka

Wiascicielka firmy Queen Solutions, gdzie wspiera
organizacje i ludzi w rozwoju — tym prawdziwym,
gtebokim opartym na wartosciach.




Sprawdz, jak robig to najlepsi

Jakie najbardziej nieoczekiwane Ilub trudne emocjonalnie reakcje
pracownikéow podczas offboardingu najczesciej zaskakujg menedzeréw
I w jaki sposéb moga oni skutecznie sobie z nimi radzi¢?

Cdybym miata wskazac€ jedng rzecz to bez watpienia nie tyle same emocje, ile
Ich intensywnosC | kierunek. Ptacz osoby, ktorg postrzegano jako silng. Ztosc |
oskarzenia kogos, kto zwykle byt spokojny. Milczenie i zamkniecie w sobie,
ktore odbiera mozliwosc dialogu.

To momenty, w ktdorych liderzy czujg sie bezradni, bo spodziewali sie
racjonalnej rozmowy, a dostaja ludzka prawde - bdl, zal, czasem furie. Klucz
tkwi w tym, by nie uciekac. Zatrzymac sie, dacC przestrzen na emocje,
potwierdzi€ je] obecnos¢, a jednoczesnie trzymac rame profesjonalizmu |
faktow. ZtosS€ mozna przyjac, stuchajac i wyjasniajac z petng transparentnoscia.
Ptacz wymaga ciszy, a nie taniego pocieszania.

Milczenie warto otworzyC pytaniem, ktore daje pracownikowi poczucie
sprawczosci: co chciatbys teraz wiedzieC, co moge wyjasnic. To wtasnie w tych
chwilach ksztattuje sie reputacja menedzera.

Najwieksza przewaga rodzi sie wtedy, gdy lider tgczy dwa sSwiaty. twarda
strukture prawa i miekka tkanke cztowieczenstwa. Bo odejscie pracownika
nie jest tylko koncem kontraktu. To test kultury organizacyjnej. Moment
prawdy, w ktorym firma pokazuje czy potrafi zegnac z godnoscig. Menedzer,
ktory umie to zrobiC, zostawia po sobie slad w zespole, w odchodzgcym
cztowieku, w opinii o organizacji. Natomiast sam offboarding, chocl jest
doswiadczeniem trudnym, jednoczesnie moze sie sta¢ dowodem szacunku |
klasy.

Magdalena Krol
Mentorka, Trenerka, Coach, Prelegentka

Wiascicielka firmy Queen Solutions, gdzie wspiera
organizacje i ludzi w rozwoju — tym prawdziwym,
gtebokim opartym na wartosciach.




Nicole, a co jesli...

Zawsze, absolutnie zawsze strukturyzujgc w firmach proces offboardingu badz
szkolgc z tego tematu otrzymuje pytania o tzw. sytuacje ekstremalne: co
zrobi¢, gdy pracownik dopusci sie powaznego naduzycia - oszuka firme,
zostanie wyprowadzony w kajdankach (sic!) lub naruszy czyjas nietykalnosc¢
cielesng?

W takich przypadkach mowimy juz nie tylko o procesie HR-owym, ale przede
wszystkim o procedurach prawnych - i na to chce Ci zwrdcic¢ uwage. Kluczowa
staje sie wtedy scista wspotpraca dziatu HR 1 prawnikow, aby dziatania chronity
pracownikow pozostajgcych w organizacji oraz sam interes przedsiebiorstwa.

Jednoczesnie nalezy pamietac, ze nie kazda sytuacja jest zero-jedynkowa i
ujeta w twardych regulacjach. Zdarzaja sie sytuacje ,,szarej strefy”, w ktorych
nie dochodzi do czynu zabronionego, ale zachowanie pracownika budzi
uzasadnione watpliwosci lub narusza wartosci organizacji.

Przyktady?

e Niewtasciwe relacje | konflikty w zespole. O&O

Zaniedbywanie obowigzkow zwigzanych z dokumentacja.

Brak wspotpracy lub unikanie odpowiedzialnosci.
Uporczywe spdznianie sie do pracy.
Regularne opuszczanie stanowiska pracy bez zgody.

Te zachowania - choC nie famig jednoznacznie przepisOwW prawa, to

negatywnie wptywajg na funkcjonowanie organizacji I naruszajg niepisane
zasady etyczne. Niewtasciwe relacje 1 konflikty w zespole sg trudne do
jednoznacznej oceny prawnej, gdyz moga miec rozny charakter | nasilenie,
czesto wymagajg rozwigzania poprzez kulture organizacyjng i wewnetrzne
polityki. Zaniedbywanie obowigzkdw dokumentacyjnych moze nie zawsze
skutkowac sankcjami prawnymi, ale powoduje ryzyko operacyjne i ostabia
procesy w firmie. Brak wspotpracy czy unikanie odpowiedzialnosci, choc€ czesto
nie jest formalnie karalne, obniza efektywnosc¢ zespotu i generuje konflikty, co
wymaga interwencji zarzadu i wptywa na atmosfere pracy. | tak dalej.

Wtedy najwieksze znaczenie ma i
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Transparentnos¢ w takim kontekscie oznacza:

e jJasne zakomunikowanie powodow rozstania w takiej
formie, ktdra nie naraza firmy na ryzyko prawne, a
jednoczesnie chroni jej reputacje,

®)

e Unikanie niedomowien | plotek poprzez udzielenie

pracownikom rzetelnych 1 proporcjonalnych do sytuacji
informacji,

e zadbanie o rownowage miedzy ochrong tajemnicy
pracowniczej a interesem organizacji.

| tu dochodzimy do istotnego aspektu - transparentnos¢ w kazdej firmie moze
oznaczac¢ cos innego. Sposdb zakomunikowania rozstania powinien bycC
dostosowany do kontekstu i odbiorcow — inaczej bedzie wygladat wewnetrzny
komunikat do zespotu, a inacze] odpowiedz na pytania kontrahentdow czy
rynku.

Dlatego w przypadkach ekstremalnych zawsze potrzebne sg dwa rownolegte
filary: twarde procedury prawne i operacyjne, ktére rozwigzuja sprawe od
strony formalnej, oraz transparentna komunikacja, ktdora chroni kulture
organizacyjng, morale pracownikow i reputacje firmy.

Zatozmy, ze doszto do przypadku naruszenia, np. systematycznego
zaniedbywania obowigzkdw zwigzanych z dokumentacja. Wodwczas
pracodawca musi znalez¢ balans miedzy transparentnoscig, a ochrong
prywatnosci osdb zaangazowanych i bezpieczenstwem prawnym firmy.

1. Komunikat w peini transparentny - formalny

,Z przykroscig informujemy, ze zakonczylismy wspotprace z [imie lub ,jednym
z pracownikow”] ze wzgledu na zaniedbania w zakresie prowadzenia
obowigzkowe] dokumentacji. Doktadamy wszelkich staran, aby zapewnic
odpowiednie szkolenia i wsparcie systemowe, jednak nie mozemy dopuscic¢ do
sytuacji, gdzie jedni pracujg zgodnie z wytycznymi, a inni nie dochowujg tych
standardow. Rozminelismy sie tu w kontekscie oczekiwan, dlatego zyczymy
[Imie] wszystkiego dobrego na dalszej drodze zawodowe.
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2. Alternatywny komunikat o takim samym przekazie - dla firmy o kulturze
otwartej i bezposredniej:

,Postanowilismy zakonczyC wspotprace z [imie lub ,jednym z pracownikow’] z
powodu niedopetniania obowigzkow dotyczagcych dokumentacji. Staramy sie
tworzyC srodowisko wsparcia | szkolenia, ale wazne jest tez, by wszyscy
podchodzili do swoich zadan z odpowiedzialnoscig i nie traktowali procedur
jako zbednych formalnosci. Rozminelismy sie tutaj co do standardow, dlatego
zyczymy powodzenia | sukcesow w dalszej karierze oraz dziekujemy [imie] za
dotychczasowy wktad w sukcesy firmy!”

W kazdej wersji podkreslamy, ze firma inwestuje w wsparcie | szkolenia, ale
wazna jest tez postawa pracownika, a brak zaangazowania i lekcewazenie
obowigzkdw nie moga byc tolerowane.

3. Komunikat niewtasciwy (ktérego nalezy bezwzglednie unikag)

,Pracownik X odszedt z firmy z przyczyn osobistych.”

Pracownicy domyslajg sie problemow, powstaja plotki, spada zaufanie do
organizacji | poczucie krzywdy wywotane brakiem klarownego stanowiska.
Rosng domysty nie tylko w kontekscie jednostkowe] sytuacji pracownika, ale
takze jej konsekwencji i wptywu na zespodt, firme, lidera.

,Pawet Kowalski zostat zwolniony, poniewaz uporczywie zaniedbywat
uzupetnianie dokumentacji stuzbowej, narazajgc firme na powazne ryzyko
operacyjne i prawne. Takie razace niedbalstwo jest niedopuszczalne 1 nie
bedziemy go tolerowac.”

Ujawnienie szczegdtdw | nazwisk — ryzyko procesdw, wizerunek firmy
zagrozony, utrata zaufania do firmy ze strony odchodzgcego pracownika.

Potraktuj ten przyktad jedynie jako Iinspiracje - w absolutnie kazdym
przypadku nalezy skonsultowac sie z dziatem prawnym swojej organizacji, aby
wypracowac rozwigzanie uwzgledniajace trzy kluczowe czynniki:
transparentnosc¢ | jej stopien zwigzany z wartosciami | kulturg organizacyjna
firmy, ochrone prywatnosci oséb zaangazowanych oraz bezpieczenstwo
prawne firmy.
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Offboarding to proces sktadajgcy sie z modutdw, ktdore nalezy dobierac |
dopasowywac¢ do sytuacji | potrzeb, jakie generuje charakter odejscia
pracownika. Wazne jest, aby Swiadomie zarzadzac roznorodnoscig scenariuszy,
poniewaz kazda z nich wymaga uwzglednienia odmiennych emocji oraz
oczekiwan.

Najczestsze rodzaje rozstan:
e Dobrowolne odejscie (rezygnacja, zmiana pracy)
o ZWolnienie za wypowiedzeniem
e ZWolnienie dyscyplinarne
e ZWolnienia grupowe / layoffy / restrukturyzacje
e Emerytura/ przejscie na $wiadczenia
e Porozumienia stron (mutual agreement)

Rozrdoznienie to jest istotne, poniewaz kazda sytuacja wywotuje odmienny
zakres emocji, a co za tym idzie, wymaga innego wsparcia | strateqii
komunikacji.

Emocje i oczekiwania po stronie pracownika:

W przypadku jednostronnej rezygnacjl ze strony pracownika wsrod emoc]i
mozesz napotkalC entuzjazm zwigzany z poczuciem nowego poczatku, ale
czesto takze niepewnosC i obawy co do przysztosci, potrzeba jasnosci o
formalnosciach oraz szacunku za dotychczasowy wktad pracy.

W przypadku : /

strach, wstyd, rozczarowanie, czasem  mieszanka dumy i smutku, potrzeba
poczucie niesprawiedliwosci,  docenienia  wktadu, $Swietowania
potrzeba zachowania godnosci |  etapuiutrzymania dobrych relacji.

wsparcia W przejsciu przez rozstanie.

. . » czesto gniew, poczucie krzywdy, silne
lek zbiorowy, niepewnosc,

potencjalne konflikty w zespole,
potrzeba wsparcia psychologicznego
| komunikacji wielostopniowe).

napiecia emocjonalne; tutaj kluczowa
jest komunikacja petha jasnhosci |
profesjonalizmnu, a nierzadko takze
udokumentowania.

kombinacja emocji zalezna od kontekstu, wymaga jasne] komunikacji |
profesjonalnego zamkniecia.
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Sprawdz, jak robig to najlepsi

Arek, jestes zarowno psychologiem, jak i HR-owcem z wieloletnim
doswiadczeniem. Czy w swojej praktyce HR-owej zauwazytes réoznice w
emocjach, obawach i potrzebach poszczegélnych stron procesu
offboardingu - odchodzacego pracownika, menedzera

Tak, zdecydowanie zauwazytem i podkresle od razu: nie ma emocji lepszych
czy gorszych — sg po prostu inne, zalezne od pozycji, w jakiej sie znajdujemy.

Dla pracownika kluczowe jest, z jakiego powodu odchodzi. Jesli decyzja
wynika z witasnych planéw i nowej oferty, pojawia sie ciekawosc, ulga czy
nawet radosC. Gdy jednak jest to decyzja organizacji, emocje sg duzo
trudniejsze: poczucie straty, lek przed nieznanym, obawa o przysztosc.
Spotykatem osoby, ktéore potrafity potraktowaé zwolnienie jako impuls
rozwojowy, ale tez wiele, dla ktorych byta to trudna i bolesna sytuacja — co jest
absolutnie zrozumiate.

Menedzer doSwiadcza innego rodzaju napiecia. Zwolnienie pracownika rzadko
przychodzi tatwo — czesto towarzyszy mu lek, czy nie ,zrujnuje” sie komus
zycla, a takze stres zwigzany z samag rozmowa. Widziatem liderow, ktorzy
odktadali te decyzje miesigcami w nhadziel, ze ,jeszcze sie uda”. Z kolel w
sytuacji, gdy to pracownik sam odchodzi, pojawia sie raczej zaskoczenie,
zaktopotanie i presja zwigzana z szybkim przeorganizowaniem zadan.

Zespot natomiast przezywa ambiwalencje - z jednej strony ciekawosg, z
drugiej] niepokd] o atmosfere | podziat obowigzkdw. Dlatego mozna
powiedzieC, ze offboarding rzadko bywa procesem nacechowanym
pozytywnymi emocjami — wyjatkiem jest sytuacja, gdy pracownik
samodzielnie podejmuje decyzje o zmianie i czuje satysfakcje.

Arkadiusz Czyzowski

Psycholog biznesu | Life & Businesss
Coach | Ekspert HR | Trener Kompetenc|i
Psychospotecznych
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Sprawdz, jak robig to najlepsi

Czy poza pracownikiem, menedzerem i zespotem dostrzegasz rowniez
innych uczestnikéow procesu offboardingu, np. rodzine pracownika?
Jakie dziatania stanowia wedtug Ciebie absolutne minimum wsparcia, a
jakie mozna uznac¢ za ponadstandardowe i wyjatkowe?

Tak — konsekwencje offboardingu wykraczajg poza samag organizacje. Utrata
pracy wptywa nie tylko na pracownika, ale takze na jego bliskich: rodzine,
przyjaciot czy inne wazne relacje. Stres i poczucie destabilizacji odbijaja sie na
catym ekosystemie danej osoby. Czesto obserwuje, ze pracownicy, z obawy
przed oceng, wolg powiedzieC otoczeniu, ze to oni sami zrezygnowali, niz
przyznac, ze zostali zwolnieni. To pokazuje, jak silny i wielowymiarowy jest
WpPtyw tego procesu.

Dlatego absolutnym minimum wsparcia powinno by¢ dzis nie tylko sprawne
przeprowadzenie formalnosci, ale takze dostep do pomocy psychologicznej
czy doradztwa kariery. Takie wsparcie pozwala oswoi¢ emocje i przygotowac
sie do powrotu na rynek pracy — 1 to powinno stac sie standardem.

Ponadstandardowe i wyjatkowe dziatania to np. programy
outplacementowe, webinary czy warsztaty przygotowujgce do rozmow
rekrutacyjnych, a takze wsparcie dla menedzerdw | zespotu. Tego typu
praktyki buduja kulture organizacyjng oparta na szacunku i odpowiedzialnosci
— 1 sprawiajg, ze nawet trudny proces rozstania moze zostac przezyty w sposob
konstruktywny.

Osobiscie? Gdyby ktos zwolnit mnie w taki sposob, to z checig zostatbym
ambasadorem tego pracodawcy. Nawet po zwolnieniu ;)

Arkadiusz Czyzowski

Psycholog biznesu | Life & Businesss
Coach | Ekspert HR | Trener Kompetenc|i
Psychospotecznych
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Po pierwsze - diagnozuj potrzeby i mozliwosci: Zastanow sie, z jakimi
typami rozstan masz nhajczescie] do czynienia. Zmapuj typowe
scenariusze (rezygnacja, wypowiedzenie z winy pracodawcy,
zwolnienia grupowe, mutual agreement) i sprawdz, jaka jest Twoja
obecna praktyka. Czy masz checklisty? Gotowe komunikaty? Czy
kazda ze stron wie, co jg czeka?

Po drugie - wypracuj elastyczny model: Nie da sie kazdego rozstania
zamkngaC na ,jednej] matrycy”. Przygotuj podstawowy szkielet _f
procesu, ale miej migjsce na dostosowanie elementdw do ludzkie]
sytuacji | kontekstu biznesowego. Ustal, ktore etapy sg obowigzkowe, [
a gdzie mozliwa jest indywidualizacja.

Po trzecie - angazuj liderow i edukuj caty HR: Dobry proces nie jest
—/ tylko domeng HR-u. Przetozeni, liderzy zespotow czy kadra
- Mmanagerska muszg rozumieC wage offboardingu - i wiedziec, jak

\ ) wspieraC emocje, wyjasniac powody rozstan czy celebrowac
pozegnania, by nie zostawiac ludzi z poczuciem pustki.

Po czwarte - weryfikuj, czy TwoQj proces naprawde dziata: Pytaj o
feedback! Rozmawiaj z odchodzacymi i z zespotem. Kazda opinia / .
powinna by¢ szansg na ulepszenie praktyk. Przetestuj, gdzie __I]
najczesciej pojawia sie chaos lub napiecie — i ulecz ten fragment.

Po pigte - nie zapomnij o wymiarze formalno-technicznym: Nawet

’—’ najlepsza atmosfera nie naprawi problemu z nieoddanymi sprzetami

_, czy hastami zostawionymi w systemie. Zadbaj o narzedzia,

;) przypomnienia, checklisty, jasne polityki. Spraw, by formalnosci byty
wsparciem, nie przeszkoda.

Po szoste — dbaj o relacje, nie tylko o proces: Offboarding, szczegdlnie _)
w formule porozumienia stron, to test dojrzatosci organizacji. Pokaz,

ze nawet w rozstaniu firma nie zapomina, jak by¢ dobrym partnerem U
— 1 ze warto budowac taki klimat na przysztosc.

Dzieki temu nawet jesli nie wszystko podjdzie idealnie, ludzie odchodza z
poczuciem, ze byli zauwazeni, docenieni | potraktowani z szacunkiem. Nawet
jesli ich historia w tej firmie sie zamyka, nic nie stoi na przeszkodzie, by kiedys
wystacC sobie jeszcze ,dzien dobry” — 1 by¢ moze kiedys wrocic.
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Rozstanie na zasadzie porozumienia stron to jedna z najbardziej partnerskich
form zakonczenia wspodtpracy, umozliwiajgca odejscie w atmosferze
wzajemnego szacunku i jasnosci. Dlatego postuzmy sie nig jako uniwersalnym
punktem wyjscia.

Wazne! Kluczowe jest, aby HR na kazdym etapie - niezaleznie od przyczyn,
kontekstu i modelu rozwiazania wspotpracy — wystepowat jako partner i
ambasador dialogu: stoi zaréwno po stronie pracownika, jak i firmy; taczy i
moderuje, nie wykluczajac ktorejkolwiek ze stron.

1. Rozmowa inicjujaca i jasne ustalenia

Na poczatku procesu, gdy ktdéras ze stron zgtasza chec zmiany sytuacji
zawodowej, przetozony lub HR prowadzi szczerg rozmowe z pracownikiem. To
moment, by przedstawiC powody rozstania, ustaliC oczekiwania 1 okreslic
zasady dalszej wspodtpracy do zakonczenia procesu.

Pigtek bywat wybierany na dzien rozmowy ze wzgledu na ograniczenie ryzyka
wizerunkowego | mozliwych negatywnych skutkéow dla biezacej pracy. Coraz
czesciej jednak preferowany jest czwartek, co pozwala juz nastepnego dnia na
kontakt z pracownikiem w celu sprawdzenia, czy potrzebuje wsparcia. Dzieki
temu unika sie sytuacji, w ktore] pracownik pozostaje sam z ciezarem
“nowiny”, co sprzyja bardziej empatycznej i konstruktywnej komunikaciji.

W trakcie takiego spotkania dobrg praktyka jest wprowadzenie tzw.
,Jkontraktu” - czyli ustalen co do zasad rozmowy. Dzieki temu cata komunikacja
przebiega sprawnie | z poszanowaniem obu stron.

Oto rozne elementy sktadowe typowych kontraktow - ku inspiracji:

Transparentnosci i szacunku - wszyscy deklarujg otwartosé, szczerosc,
gotowosc¢ do przyjmowania roznych perspektyw, bez oceniania.

Struktury rozmowy - ustala sie, jakie tematy beda poruszone, w jakigj
kolejnosci, wedtug jakich zasad.

Czasu i refleksji — pracownik otrzymuje mozliwos¢ spokojnego przemyslenia
nowej sytuacji (np. tydzien lub dwa na zebranie pytan i emocji).
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Wsparcia — strony deklaruja wzajemna dostepnosc i gotowos¢ do rzeczowego
dialogu oraz wsparcia informacyjnego czy rozwojowego. Sg to zasady na tyle
uniwersalne, ze sprawdzg sie takze (a nawet lepiej!) w przypadku rozmow
zwalniajacych. Ich priorytetem jest zarzadzanie emocjami pracownika i
pozostawienie mu przestrzeni na konstruktywne zebranie mysli.

Wracajac jednak do naszego gtownego toku procesu - najlepiej, jesli HR
dokumentuje te ustalenia chocby krotkim podsumowaniem mailowym. Juz w
tym momencie wazne jest podkreslenie: pracownik ma prawo do szoku, zalu,
dezorientacji czy pytan na kazdym etapie — i do powrotu z refleksjami za dzien
czy tydzien, bez presji na szybkie ,ogarniecie sie” i postawienie przed faktem
dokonanym.

Btad to wejscie w role HR wytacznie ,firmowa” lub tylko
,nenedzersky”, przemilczenie trudnych emocji czy nadmierna formalnosc.
Kluczowe jest niepozostawianie pracownika w poczuciu hadmiaru czy
niedosytu informacji oraz danie autentycznego wsparcia takze wtedy, gdy
pojawia sie szok.

2. Szczegotowe ustalenia i plan dziatania

Po potwierdzeniu decyzji HR i manager wspodlnie z pracownikiem dookreslaja
formalnosci i aspekty logistyczne:

dtugos¢ okresu : transfer projektéw | ewentualne swiadczenia

wypowiedzenia i obowigzkow ponadstandardowe i przygotowanie
komunikatu do zespotu

3. Przejrzysta i partnerska komunikacja do zespotu

Ogtoszenie decyzji powinno nastgpi¢ szybko, z szacunkiem | przestrzenia na
pytania. Witaczaj pracownika we wspottworzenie przekazu do zespotu: to
buduje poczucie wptywu | autentycznosci procesu (najlepie), jesli
prezentujecie sie jednym, spojnym frontem).

HR | manager przygotowuja komunikat, czesto dzielgc sie gtosem (osobiste
uzupetnienia osoby odchodzacej plus oficjalna cze$¢ HR/firmy), co wzmacnia
wspotprace | autentycznosc.

HR musi zadbacd, by kazdy z cztonkdow zespotu mogt prywatnie dopytad, jak

zmieni sie jego praca, zachowujac petng ochrone prywatnosci rozstajgcego sie
pracownika.
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ZWlekanie lub zbyt formalna komunikacja prowadzi do plotek i niepokoju
zespotu. Nigdy nie komentuj szczegotdw indywidualnych decyzji — nawet pod
naciskiem grupy. Nie doprowadza] takze do sytuacji, w ktdore] w kuluarach
Wwszyscy “juz wiedzga”, a oficjalne kanaty komunikacji milcza.

4. Transfer wiedzy i zadan - spokojna sukcesja

Ten etap wymaga systematycznego podejscia. Wspdlnie z menedzerem |
pracownikiem HR tworzy checkliste kluczowych zadan 1 wiedzy do
przekazania. Ustala harmonogram spotkan, nadzoruje przebieg wymiany (by
nie skonczyto sie na jakze popularnym ,jako$ sie wdrozy”), a takze dba o
udokumentowanie krytycznych informacji. Zbadaj, czy rzeczywiscie transfer
nastgpit — nie tylko deklaratywnie.

Pozostawienie przekazywania wiedzy wytagcznie na barkach pracownika jest
prostg drogg do powstania |uk operacyjnych | frustracji zespotu oraz
przetozonych. Wez odpowiedzialnosc¢ za proces.

5. Exit interview - wazny element uczenia sie

Rzetelnie przeprowadzone exit interview pozwala zebral cenne opinie o
kulturze organizacyjnej, zarzadzaniu i powodach odejscia. HR moderuje
rozmowe, zapewnia dyskrecje | zacheca do otwartosci — nie tylko o ,plusach i
minusach” pracy, ale tez o wiasnych oczekiwaniach 1 postulatach na
Przysztosc.

Dobrag praktyka jest. spisanie najwazniejszych wnioskdow (anonimowo),
regularna analiza i powrdt do menedzerdw z podsumowaniami zmian.

Traktowanie exit interview jako ,odhaczenie” zamiast autentycznego dialogu
skutkuje utrata szansy na poprawe praktyk 1 retencji. Brak podkreslenia
dyskrecji procesu takze jJest istotng barierg ku uzyskaniu informacji
nakierowanych na rozwagj i usprawnienia.

6. Sprawne formalnosci i jasny last day

HR przygotowuje przejrzystg checkliste i prowadzi pracownika przez kolejne
kroki: rozliczenia, zwroty, zamkniecie dostepodw, finalne dokumenty, odprawa.
Formalnosci to tylko czesC swiadomego procesu rozstania — zadbaj o jasne
Informacje i ptynna obstuge.
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7. Podziekowanie i budowa relacji na przysztosé

Ostatni etap to nie tylko oficjalne podziekowanie za wktad | lata pracy, ale
takze autentyczne domkniecie procesu - zarowno publicznie, jak |
indywidualnie, w formie np. zaproszenia do programu alumni czy
zaoferowania referencji. Zadbaj, by kazda osoba odchodzgca czuta domkniecie
| uznanie. Nawet po zakonczeniu formalnej wspdtpracy HR powinien pozostac
otwarty na kontakt z bytym pracownikiem.

Brak takich gestow moze przekreslic lata dobrych relacji i
powstrzymac potencjalnych ambasadorow marki.

A co dalej? . ByC moze nie jest to pierwsze stowo, ktore przychodzi
na mysl w kontekscie odejScia pracownika. A jednak - odpowiednio
zorganizowane pozeghanie moze byC nie tylko momentem zamkniecia
pewnego etapu, ale tez szansg na docenienie dotychczasowych osiggniec,
wzmochnienie wiezi w zespole | pozostawienie po sobie dobrego Sladu w
kulturze organizacyjnej.

Oto kilka inspiracji jak zrobi¢ to w sposéb klasyczny i ten bardziej
niekonwencjonalny:
X N2

/

Na koniec ostatniego dnia w ramach pozegnania mozna zaplanowac krotki

e Elektryzujace ,,ostatnie 5 minut”

moment, ktory zostawi trwate wrazenie. Ulubiona muzyka odchodzgcej osoby
gra przez gtosniki, ktos rozwija czerwony dywan... Na zakonczenie wrecza sie
symboliczng pamiatke, na przyktad maty ,klucz” z grawerem symbolizujacy
otwartos¢ na powrot. To proste, ale petne znaczenia pozegnanie buduje
poczucie uznania | zamyka ten etap naturalnie | z szacunkiem - | napiecie
budowane przez caty dzien i pozniejsze zaskoczenie jest nie do przecenienia!

e Wspoélna aktywnos¢ jako symboliczne ,,ostatnie zadanie”

Warto wyjsC poza rutyne | zaprosic zespot na wspodlne wydarzenie, ktore stanie
sie ostatnim wspdlnym doswiadczeniem. Moze to byc¢ sSniadanie, lunch czy
kolacja w miejscu, ktére lubi odchodzgca osoba. Alternatywnie mozna
zorganizowac cos mniej formalnego, jak wspdlhe gotowanie, planszowki lub
escape room (ostatnio bardzo popularne sg te terenowe - np. umozliwiajgce
poznanie miastal!). Taka forma pozwala roztadowac napiecie, podkresia
poczucie przynaleznosci | pozostawia pozytywne wspomnienia.
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e Symboliczna ceremonia pozegnania

Krotka ceremonia “rozdania Oscarow”, offline lub online, podczas ktorej
menedzer | zespot dzielg sie wspomnieniami | stowami uznania, to skuteczny
sposdb na udane pozegnanie dla firm funkcjonujagcych w 100% zdalnie albo
takich, ktore kulturowo nie czuja sie na tyle komfortowo by robi¢ az tak wielkie
*halo” jak w propozycjach powyzej. Jest to takze opcja dla duzych zespotdwr
ozproszonych. Dla zrownowazenia dobrze sprawdzajg sie tu humorystyczne
certyfikaty, takie jak ,Mistrz gaszenia pozarow” czy ,Generator pomystow
lepszy od chata GPT", ktére Swietnie podkreslajg indywidualny wktad i daja
troche luzu temu momentowi.

e Kreatywny prezent od zespotu

Personalizowany upominek |ub album ze zdjeciami 1 wspdolnymi
wspomnieniami to wazny gest pokazujacy, ze odchodzgca osoba jest
doceniana. Prezenty mogag odwotywac sie do pasji pracownika — na przyktad
zestaw podroznika, jesli planuje dtuzszg wyprawe, czy ksigzka z dedykacjg od
Zespotu.

o Kapsuta wspomnien

To pomyst na stworzenie czegos$ trwatego, co odchodzacy pracownik bedzie
mMogt zabrac ze soba. Krotkie, osobiste notatki w stoiczku, sentencje, zabawne
cytaty, rady czy realhe wspomnienia zamkniete w pudetku lub w formie
nagran wideo dajg mozliwosc¢ powrotu do dobrych chwil z zespotem.

e Cyfrowa pamiagtka dla zespotéw zdalnych
Dla zespotdw pracujacych zdalnie idealnym rozwigzaniem jest elektroniczna
wersja podziekowan - filmik z nagraniami od wspotpracownikow z roznych

lokalizacji, wirtualna tablica z anegdotami | zyczeniami, ktore tworzg ciepta |
osobistg forme pozegnania mimo fizycznej odlegtosci.

R &
7/A\N =\
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Nicole, a co jesli...?

No wtasnie! Wiem, co macie w gtowie — wywracanie oczami, gtosne ,taa, jasne,
teoria teorig, ale zycie...". Doskonale to czuje, serio. Pisze to jako ktos, kto nie raz
| nie dwa wychodzit z rozmdow z myslg ,,tego sie nie dato przewidziec” | wie, ze
kazdy offboarding potrafi zaskoczyC nawet najbardziej przygotowanego HR-
OWCa.

Dlatego tu znajdziesz nielukrowane patenty na nieprzewidziane zwroty akcji i
trudne sytuacje — tak by$ w érodku burzy mogt/ mogta powiedzie¢:

,Okej, bytam(-em) gotowal(-y), Nicole to juz przerobita!”

Co jesli pracownik odmawia udziatu w procesie?

Jakkolwiek banalnie to nie zabrzmi, wazne jest, by zachowac profesjonalizm |
probowac wyjasni¢ korzysci ptynace ze wspodtpracy - zostawienie otwartych
drzwi w przypadku checi powrotu, wsparcie w wyjsciu na rynek pracy (CV,
przygotowanie do rozmowy rekrutacyjnej, rekomendacje). Pytaj o powody
odmowy - byC moze w gtowie pracownika pojawiaja sie nieprzepracowane
emocje, niespetnione oczekiwania, czy uprzedzenia - tak witasnie bywa w
wiekszosci przypadkow | dotarcie do sedna problemu czesto go eliminuje.
Warto zadac¢ to pytanie na drugim miejscu bo gdy zadasz je na start,
pracownik moze wejs¢ w tryb obronny na zasadzie “bo nie”, “nie bedziesz mi
nic narzuca¢, mam do tego prawo”. Jesli jednak pracownik nadal nie chce
rozmawiac, dokumentuj wszystkie proby 1 informuj o tym przetozonego.
Mozesz takze skontaktowac sie z dziatem prawnym i zasiegnaC wsparcia jezeli
spodziewasz sie, ze moze pojawicC sie problem natury formalnhoprawnej albo
ZWigzanej ze zwrotem sprzetu firmowego, czy bezpieczenstwem informacji.
Realizuj proces bez nacisku, z zachowaniem otwartosci, ale takze majac na
wzgledzie interes organizacji - pewna doza kooperacji to nie kwestia checi, a

obowigzku pracownika bedgcego w trakcie wypowiedzenia.

P.S. W takich sytuacjach najczesciej organizacje ucza sie jak wazny jest proces
wczesniejszego zarzadzania wiedzg - jeden niesktonny do wspotpracy,
sabotujgcy proces odchodzacy pracownik potrafi sktoniC do odrobienia tej
lekcji ;)
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Co jesli zespot negatywnie reaguje na odejscie pracownika?

Wprowadz precyzyjng | szybka komunikacje - nie zwlekaj, by nie dac pola
domystom | plotkom. Zorganizuj spotkanie wyjasniajace, ktore pozwoli
zespotowi zadawac pytania | wyrazacC obawy. Podkres|, ze odejscia sg normalna
czescig zycla organizacji. W razie indywidualnych pytan dotyczacych wptywu
odejscia na nich samych, a nie tylko zespo6t czy procesy, zachec¢ pracownikdw
do kontaktu bezposredniego, poza forum.

Ucinaj pytania naruszajgce prywatnos¢ odchodzgcego pracownika - dobrym
sposobem jest podkreslenie, ze jako organizacja szanujemy wole pracownika,
a takze poszanowanie prywatnosci jest dla nas istotng wartoscia - dlatego nie
udzielamy poufnych informacji o nich bez ich zgody, tak samo jak oni sami w
podobnej sytuacji by sobie tego zyczyli.

Co jesli procedury s3 niedopasowane do sytuacji?

Zachowa] gotowos¢ do elastycznego dostosowania procesu, szczegolnie w
iIndywidualnych 1 nietypowych przypadkach. Dokumentuj takie wyjatki |
wykorzystuj je jako zrodto cennych lekcji, ktére pozwolg udoskonaliC przyszte
praktyki.

Pamietaj, ze proces ma Ci stuzyC — nie powinien by¢ blokada ani przeszkoda w
sprawnym | empatycznym dziataniu. To Ty zarzadzasz procesem, dobierasz
narzedzia | dostosowujesz je do konkretnych potrzeb. Dobrg metoda jest
systematyczne uzupetnianie bazowego procesu o dodatkowe “Sciezki”
realizowane w konkretnych sytuacjach tworzac coraz szerszg mape
przypadkow.

Jak radzi¢ sobie z presjg czasu przy nagtych odejsciach?
Maksymalizuj jasnosc¢ przekazu o odejsciu i dostepnosc¢ informacji w krotkim

czasie, skup sie na priorytetach: bezpieczenstwie danych, przekazaniu zadan
oraz emocjonalnym wsparciu. Po fakcie analizuj proces.

OB~ 8



O offboardingu mowi sie sporo w kontekscie pracownikow, ale niewiele o tych,
ktorzy go organizujg — a przeciez Ty, HR-owcu, rowniez jestes w oku cyklonu.
Musisz zachowac spokdj, profesjonalizm i empatie, nawet kiedy sam/-a czujesz
stres, przemeczenie, presje czy... po prostu zwatpienie.

Jak zadbac¢ o siebie?

PERHLY

Przygotuj sie mentalnie Po trudnych dniach
pamietaj, ze emocje, konflikty i krytyka daj sobie czas na przerwe, ruch,

Sy Czescig procesu, nie atakiem rozmowe z bliskimi, dobry serial czy

personalnym. Reakcje pracownikow nie ksigzke, wyjdz, przewietrz gtowe!

Swiadczg o Tobie - a o nich samym. Twoje zdrowie psychiczne to
kapitat nie do przecenienia.

o~ ¢
(&
<
Symulacje i role-play Inwestuj w rozwaoj

Cwiczenia (np. w roli HR, menedzera, Regularne warsztaty z trudnych
pracownika czy swiadka konfliktu) rozmdw, zarzadzania  stresem,

naprawde uczg — pozwalajg przecwiczyC odpornosci psychicznej, czy
reakcje, przezy¢ emocje | wyciggnaC moderowania emocji buduja
lekcje bez konsekwencji. Najlepsze pewnoéé siebie i skracajg czas
zespoty HR regularnie trenujg w ten potrzebny na regeneracje po
SpPOosob, by MocC reagowac sytuacjach stresowych. Polecam!

automatycznie, nie impulsywnie.

Nl

/ 1\ & 6
Nie bdj sie przyznaé, ze jest Ci trudno Korzystaj z relacji
przed samym/a sobg i innymi. Dbatos¢ o dziel sie doswiadczeniami,
siebie nie jest oznakay stabosci, lecz rozmawiaj z innymi osobami z HR,

mMadrosci | dojrzatoscl. proé o wsparcie, nie zostawaj sam/-
a z ciezarem.

Dbanie o innych zaczyna sie od dbania o siebie. | o tym pamietaj, nawet
jesli przez chwile wszyscy oczekujg od Ciebie )
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Poznaj partnera

Mental o Benefits

Dlaczego dbanie o dobrostan w trakcie offboardingu jest Twoim
zdaniem wazne i czym ono sie objawia?

Rozstania z pracownikami sg naturalng czescig zycia organizacji i sposob ich
przeprowadzenia ma ogromny wptyw na zespotr. Najwazniejsza jest
transparentna i empatyczna komunikacja - potrzebne sg jasne informacje,
wolnych od plotek | ocen. To, jak mowi sie o osobie odchodzacej, pokazuje
wszystkim, w jaki sposdb nasza firma traktuje ludzi w trudnych momentach, a
to zas duzo mowi 0 nas samych.

Rownie istotne jest odpowiednie pozegnanie osoby opuszczajgcej zespot.
Podkreslenie wktadu, symboliczne podziekowanie, a czasem nawet wsparcie
w dalsze] karierze. Takie gesty budujg kulture organizacyjng, w ktorej kazdy
czuje sie wartosciowy do konca wspotpracy.

Dla 0s6b, ktére zostajg w zespole, kluczowe jest poczucie stabilnosci. Nalezy
wyjasnic¢, co zmieni sie w podziale obowigzkdw, dac przestrzen na rozmowe o
emocjach 1 watpliwosciach. Smutek czy niepokdj sg naturalne, dlatego warto
przypominac o ewentualnych dostepnych w firmie formach wsparcia
psychologicznego. Organizacje, ktére przeprowadzajg rozstania z
poszanowaniem godnosci, wzmachniajg kulture zaufania. Dzieki temu trudne
chwile nie obnizaja morale, a poczucie bezpieczenstwa i lojalnos¢ wobec
pracodawcy nie jest zachwiana.

Mateusz Wozniak
Prezes Zarzadu
Mental Benefits Sp. z 0.0.
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Poznaj partnera

peopleferce

Jakie narzedzia i rozwigzania technologiczne najlepiej wspieraja
formalnoprawne aspekty offboardingu, aby zadbaé¢ zaréwno o
firme, jak i o pracownikow?

Proces rozstania pracownika z organizacjg to nie tylko wyzwanie logistyczne,
ale przede wszystkim ogromny tadunek emocji, dlatego formalnoprawne
aspekty offboardingu to obszar, w ktérym nie ma miejsca na improwizacje.
Btedy proceduralne wobec pracownika moga skutkowac¢ stratami
finansowymi i wizerunkowymi. Co gorsza powodowac¢ niepotrzebny stres.
Dlatego jestem przekonany, ze kluczowa role w offboardingu odgrywaja
narzedzia technologiczne, ktére porzadkujg procesy i pilnujg zgodnosci z
obowigzujgcym prawem pracy.

Nowoczesnhe systemy HRIS, takie jak People Force pozwalaja na tworzenie
catych schematow dziatan, ktére prowadzg managerdow, dziat HR | samego
pracownika przez kazdy etap procesu offboardingu:. od przygotowania
dokumentow, do rozliczenia (w tym ze sprzetu), po zapewnienie przekazania
wiedzy | ptynng komunikacje o zmianach.

Z mojego doswiadczenia wynika, ze w offbordingu, jak i w innych procesach
HR transparentnos¢ oraz uporzadkowane procedury buduja poczucie
bezpieczenstwa i zaufania. Byli pracownicy to prawdziwi ambasadorowie
swoich organizacji, skutecznie zachecaja (lub zniechecaja) przysztych klientow
| kandydatdow do organizacji w jakiej pracowali. Dlatego dziekuje Ci, Nicole, za
podjecie w te] publikacji tak waznego tematu jak offboarding! Niech dobre
praktyki | sprawdzone rozwigzania stuzg czytelnikom!

Dariusz Rak
Country Manager w PeopleForce
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»nMosty zamiast
murow”

- czyll jak
oudowac relacje
Na lata przez
orogramy alumni.



Jeszcze dekade temu alumni kojarzyli sie gtownie z
uczelniami, a firmy myslaty o bytych pracownikach gtdownie w
kontekscie rozliczen | zwrotu sprzetu. Dzisiaj trwa rewolucja -
spotecznosci alumni stajg sie kluczowym elementem strategii
HR oraz nowym, rosngcym zasobem dla cate] organizacji. To
juz nie tylko lista kontaktow - to zywe ekosystemy
rekomendacji, powrotéw i biznesowych synergii, z ktérych

najwieksi gracze na rynku czerpig ogrommng wartosc.

Zjawisko powrotow do bytego pracodawcy, zwanych ,boomerangami”, urosto
w ostatnich latach do rozmiardow, ktore trudno zignorowac.

lch powroty przynosza firmie konkretne, mierzalne efekty:

e Btyskawiczne wdrozenie w obowigzki
Pracownik-bumerang zna juz strukture, kluczowe osoby | niepisane zasady
panujace w firmie. Dzieki temu jego adaptacja (re-onboarding) jest znacznie
krotsza, a petnag produktywnosc osigga w rekordowym czasie, omijajac typowa
Krzywa uczenia sie.

e Znaczaca redukcja kosztow rekrutacji
Proces poszukiwania | weryfikacji kandydata jest skrocony do minimum. Firma
oszczedza zasoby, ktdére normalnie przeznaczytaby na ogtoszenia, agencje
rekrutacyjne i wieloetapowe szkolenia wprowadzajgce.

e Wyzsze zaangazowanie i autentyczne polecenia
Decyzja o powrocie jest Swiadoma | czesto wynika z docenienia firmy po
zdobyciu zewnetrznych doswiadczen. Tacy pracownicy wykazuja wyzsza
lojalnose, a ich pozytywne opinie stajg sie autentycznym magnesem dla
kolejnych talentow.

e Gwarancja dopasowania kulturowego
Zatrudniajac ,swojego” cztowieka, eliminujesz ryzyko niedopasowania, ktore
jest jedna z gtdwnych przyczyn nieudanych rekrutacji. Bumerang to
sprawdzony i pewny element firmowej uktadanki od pierwszego dnia.

W tym wszystkim nie chodzi juz tylko o ,,druga szanse”, ale o budowanie stategj

relacji — jesli organizacja dba o kontakty po rozstaniu - powroty | wspotpraca
stajg sie naturalne i... bardzo optacalne.
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Kluczowe jest jednak odpowiednie podejscie do powrotdow, ktore przetamuje
krzywdzgce stereotypy. Nie chodzi tu o dawanie ,drugiej szansy’ czy
przyjmowanie z litoscig i cynizmem ,syna/ coérki marnotrawnej”. Wrecz
przeciwnie, dojrzata organizacja wita bumeranga z otwartymi ramionami.

To osoba, ktdéra wraca bogatsza o nowe kompetencje, swieze spojrzenie |
cenng wiedze o rynku, konkurencji oraz innych modelach pracy. Zamiast
stygmatyzowac | wysmiewac, warto akcentowacd, ze jego powrot to dowdd na
atrakcyjnosc firmy | madry ruch biznesowy. Kultura otwartosci, w ktorej drzwi
przy odejsciu pozostaja niedomkniete, sprawia, ze powroty staja sie
naturalnym i bardzo optacalnym elementem strategii personalnej.

Decyzja o powrocie do bytego pracodawcy rzadko jest impulsywna. Zazwyczaj
to swiadomy wybdr, za ktorym stojg konkrethne motywacje | przemyslenia.
Najczescie] powrot poprzedza:

e Zdobycie nowej perspektywy na rynku
Praca w innej organizacji daje bezcenng mozliwos¢ porownania
— kultury organizacyjnej, stylu przywodztwa, mozliwosci rozwoju
czy wynagrodzenia. Czesto dopiero po takim doswiadczeniu
pracownik jest w stanie w petni doceni¢ to, co oferowat
poprzedni pracodawca, i podjaC dojrzata decyzje o powrocie.

e Dostrzezenie pozytywnych zmian w firmie
Alumni, zwtaszcza ci zrzeszeni w sieciach, czesto obserwujg byta
firme z dystansu. Informacje o naprawie frustrujgcych procesow,
nowej, obiecujacej strategii rozwoju, czy nhawet zmianie lidera,
ktorego nie darzyli sympatiag, moga stac sie silnym impulsem do
powrotu i checi bycia czescig tej pozytywnej transformacji.

e Pojawienie sie atrakcyjnych projektow i wyzwan
Czasami powodem odejscia jest brak mozliwosci dalszego
rozwoju. Jesli w firmie pojawia sie howe, ambitne projekty, ktore
Idealnie wpisujg sie w kompetencje | aspiracje bytego
pracownika, powrot staje sie dla niego naturalnym krokiem /‘
naprzod w karierze, a nie cofaniem sie.
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Sprawdz, jak robig to najlepsi

Mateusz, stworzyles jeden z pierwszych polskich programoéw alumni
w swojej bytej organizacji. Zacznijmy od tego - skad w Allegro wziat
sie taki pomyst?

Punktem wyjscia byty.. badania marki pracodawcy. W jednym z projektéw
EB w Allegro ustyszelismy od pracownikow, ze brakuje inicjatywy skierowanej
do 0soéb, ktore z roznych powodow zdecydowaty sie odejs¢ z firmy. Relacje i
tak istniaty - zespoty utrzymywaty kontakt ze swoimi bytymi kolegami,
spotykaty sie prywatnie, wspominaty wspolne projekty. Ale brakowato ram,
ktore nadawatyby temu wymiar bardziej otwarty i ,oficjalny”.

Warto pamietac, ze Allegro miato wtedy juz ponad 20 lat historii. To oznaczato
setki, a moze | tysigce ludzi, ktorzy odegrali wazng role w budowaniu firmy, a
dzis byli w innych miejscach. CzesC z nich myslata o powrocie, ale nie wiedziata,
czy to w ogole mozliwe. Znam historie pracownikow, ktorzy szybko po odejsciu
orientowali sie, ze ,trawa u sasiada nie jest taka zielona” — ale wstyd | brak
oficjalnej drogi kontaktu sprawiat, ze do firmy nie wracali.

To byt moment przetomowy. Pomyslelismy: a co, jesli stworzymy przestrzen, w
ktore) ci ludzie nadal beda mogli byC czescig Allegro — nawet jesli akurat
pracuja gdzies indziej? Tak narodzit sie pomyst programu alumni.

Zrobilismy research 1 okazato sie, ze w Polsce to zupetna nowosc. Owszem,
globalne firmy konsultingowe miaty swoje sieci alumni, ale one byty
nastawione gtdwnie na rozwoj biznesu czy pozyskiwanie klientow. My
chcielismy czegos$ innego — spotecznosci, w Ktorej najwazniejsze sg relacje |
mozliwos¢ powrotu. Tak powstat Allumni Allegro (pisane z podwdjnym ,LL", w
nawigzaniu do nazwy firmy).

Czy czutem sie prekursorem? W tamtym momencie bardziej miatem poczucie
ryzyka niz pionierstwa. Nie byto pewnosci, czy program zostanie odebrany
pozytywnie, czy nie stanie sie powodem do zartow. Jak sie jednak okazato — juz
w dniu startu wszystkie watpliwosci zniknety.

Mateusz Jabtonowski
Employer Branding & HR Consultant
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Sprawdz, jak robig to najlepsi

Jakie byty efekty?

Juz sam start programu pokazat, ze trafilismy w realhg potrzebe. W ciggu
pierwszych dni do spotecznosci alumni na Linkedln dotaczyto ponad 600
osob. Widac¢ byto ogromng radosC ze wspolnych wspominek, odswiezenia
dawnych znajomosci | mozliwosci pozostania w kontakcie z firma.

Ale najwazniejsze byty efekty biznesowe:

e Wiecej powrotow — alumni dostali jasny sygnat. ,jesli chcesz wrocic¢, droga
jest otwarta”. Dla wielu z nich to wystarczyto, by wystac aplikacje. Allegro
zyskato w ten sposdb wartosciowych ludzi, ktérzy znali kulture | realia
organizacjl, a onboarding w ich przypadku byt znacznie krotszy.

e Trafniejsze polecenia — alumni mieli mozliwos¢ polecania kandydatdéw do
pracy | byli za to nagradzani. Wartos¢? Ogromna, bo polecenia od 0sdb,
ktore znaja firme od srodka, byty po prostu bardziej celne.

e Wizerunek marki - sam fakt uruchomienia programu alumni pokazat, ze
Allegro mysli o pracownikach w dtugim horyzoncie. To sygnat nie tylko dla
tych, ktorzy odeszli, ale takze dla aktualnych pracownikdow: ,firma nie
zamyka drzwi, gdy decydujesz sie odejsc”.

Allumni Allegro udowodnit, ze employer branding nie konczy sie na
pracownikach i kandydatach. To takze budowanie relacji z tymi, ktorzy dzis s3
.0 drugiej stronie”, ale nadal moga by¢ ambasadorami marki, partherami
biznesowymi, a czasem... ponownie pracownikami.

Patrzac z perspektywy czasu — byta to inicjatywa, ktéra wyprzedzita rynek |
pokazata, ze w employer brandingu liczy sie nie tylko ,tu i teraz’, ale tez
pamiec o ludziach, ktorzy tworzyli historie organizacji.

Mateusz Jabtonowski
Employer Branding & HR Consultant
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Aby w petni wykorzystac¢ potencjat bumerangow, dziat HR powinien przyjac
proaktywng i wspierajgca postawe. Oto kluczowe rekomendacje:

e Stworz dedykowany proces re-boardingu.
Powracajacy pracownik nie potrzebuje standardowego onboardingu.
Stworz dla niego skrocong, dedykowang sciezke wdrozenia, ktora skupi sie
na tym, co zmienito sie podczas jego nieobecnhosci: nowi ludzie, cele,
narzedzia czy procedury. Mentor lub buddy pomoze mu szybko odnalez¢
sie W nowej-starej rzeczywistosci.

o Aktywnie zarzadzaj relacjami i zbieraj feedback
Powrdt do dawnego zespotu moze byC niezreczny. Pomoz tagodnie
,przetamac lody”, organizujac spotkania i otwarcie komunikujgc sytuacje.
Regularnie zbieraj feedback - zarowno od bumeranga, jak | od jego
zespotu — aby na biezaco adresowac ewentualhe napiecia | utatwic
reaktywacje relacji.

e Zmien narracje - promuj sukcesy, zamiast stygmatyzowac
Publicznie doceniaj | pokazuj sciezki kariery bytych pracownikow, rowniez
tych, ktorzy odniesli sukces poza firma. Zmien postrzeganie odejscia z
,aktu zdrady” na naturalny element rozwoju zawodowego. Taka kultura
otwartosci sprawia, ze firma staje sie atrakcyjnym ,portem”, do ktdrego
zawsze warto wrocic.

Byli pracownicy — szczegodlnie ci, ktérzy zdobyli doswiadczenie w innych
firmach lub branzach - potrafig staC sie prawdziwg iskrg Innowacyjnosci.
Alumni moga dzieli¢ sie nowymi rozwigzaniami, kontaktami, a nawet otwierac
drzwi do nowych partnerstw czy rynkow.

Przyjrzyjmy sie przyktadom z rynku:
e Alumni wracaja jako konsultanci do wdrozenia nowych metod pracy

(agile, lean, automatyzacja procesow).

e Powracajagcy alumni prowadzg szkolenia, wyktady, warsztaty dla
aktualnej kadry - inspirujgc do rozwoju | dzielagc sie ,know-how", ktore
przynosi wartos¢ wykraczajaca poza firme.

e Alumni zostaje partnerem biznesowym swojej bytej firmy wchodzac nowa
role - wykraczajgca poza ponowne zatrudnienie.
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Jak podejs¢ do budowy programu od strony praktycznej? Zaczyna sie ona od
zrozumienia, ze program alumni nie powinien sprowadzac sie do zamknietej
grupy na Linkedln, czy pozegnalhego maila.

Najlepsze organizacje stawiajga na partnersky, dwukierunkowg relacje,
realizowang m.in poprzez: platformy online z ofertami pracy, webinary,
wydarzenia networkingowe, mentoring, a nawet dostep do benefitow i
warsztatow dla bytych pracownikow.

Dzieki temu alumni chetnie angazujg sie w zycie firmy — polecajg kandydatow,
dzielg sie wiedzg, wracajg jako konsultanci albo klienci.

Najskuteczniejsze firmy podchodzg do alumni metodycznie:

e Inwestujg w dedykowane platformy online (np. wtasne portale alumni z
aktualnosciami, eventami i mentoringiem).

e Stawiaja na regularng komunikacje i realne mozliwosci rozwoju po
rozstaniu (np. dostep do kursdw, networkingu, mentoringu).

e Korzystajg z zaawansowanych narzedzi do  monitorowania
zaangazowanhnia, polecen oraz powrotdéw i wdrazaja alumni juz na etapie
offboardingu.

Budowa relacji z alumni wymaga regularnej komunikacji, ktéra sprawia, ze
dawny pracownik nadal czuje sie czescig spotecznosci — nawet jesli na co
dzien dziata juz w innym srodowisku.

Uwaga! Warto jednak zachowac umiar. zbyt czeste, nachalne kontakty lub
zalewanie informacjami moga tatwo zmeczyC 1 zniecheci¢ alumni do

aktywnego udziatu w zyciu firmy.

Sztuka polega na tym, by by¢ obecnym wtedy, gdy to ma znaczenie — a nie
wtedy, gdy tylko ,wypada sie przypomniec’.
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Newsletter alumni - serce komunikacji

Dobry newsletter dla alumni powinien byC zwiezty, wartosciowy |
cykliczny (np. raz na miesigc/kwartat). Co moze sie w nim znalez¢?

Nowinki z zycia firmy: nowe projekty, sukcesy zespotdw,
ZMmiany strategiczne.

Oferty pracy (promowane jako '"returner jobs", ,job of the
month”).

Zaproszenia na webinary, spotkania branzowe, wydarzenia
iIntegracyjne offline i online.

Przedstawienie historii powrotow (boomerangdow) lub case
study osoby z programu alumni, ktdra odniosta sukces poza
firma.

Dziat “Pytanie do eksperta” - alumni odpowiadajg na
branzowe wyzwania mtodszych stazem kolezanek i kolegow.
Quizy, konkursy, strefa polecen.

Scenariusze wydarzen alumni

Zastanawiasz sie, jak zorganizowac wydarzenie dla alumni, ktore

bedzie miato charakter firmowy i biznesowy, a jednoczesnie
stworzy przestrzen do networkingu, budowania relacji, ale |
przestrzen dla wspomnien? Oto kilka propozycji, ktére warto
zaproponowac uczestnikom:

Panel dyskusyjny ,Moje zycie po..", w ktorym dawni
pracownicy dzielg sie wiedza i inspiruja nie tylko do powrotow,
ale i do rozwoju poza strukturami firmy

Tematyczne stoliki networkingowe | tzw. moderowany “speed
networking” (np. rynek IT, konsulting, startupy, CSR).

Alumni Breakfast — kameralne Sniadania, czy kawa online
Warsztaty rozwojowe, sesje mentoringowe oraz klasyczne

wystagpienia eksperckie w celu dbatosci o warstwe
merytoryczng

Pamietaj, ze nie tylko mozna, ale i warto zapyta¢ samych
odbiorcow jakie] formuty by sobie zyczyli!
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Social media i podcasty '%
Wspotczesni alumni lubig takze kontakt realizowany poprzez l c

posty na LinkedIn, filmy na YT, czy interakcje w zamknietych
grupach facebookowych. Sprawdzajg sie takze podcasty z
udziatem dawnych liderow lub cykl live Q&A z powracajgcymi
alumnami.  Wszystkie te  dziatania budujg  poczucie

przynaleznosci i realny wptyw na zycie spotecznosci.

Zawsze warto wyjscC takze poza klasyczne spotkania — coraz popularniejsze sa:

e Hackathony i konkursy innowacji, w ktérych alumni pracuja nad realnymi
wyzwaniami firmy.

e Kluby tematyczne (np. ,Data science alumni club”, ,Alumni women in
Leadership’).

e Loze mentorskie - platformy wymiany doswiadczen miedzy réznymi
pokoleniami branzami.

Jak mierzyc¢ efektywnosc dziatan networkingowych?

Frekwencja i liczba aktywnych uczestnikéw.

Liczba podjetych wspélnych projektéow, polecen, case studies alumni (np.
wdrozony pomyst, nowa wspotpraca, mentorship).

Analiza feedbacku - ankiety, liczba zadanych pytan, tematy zgtaszane
przez alumni.

Media coverage/social media reach (np. liczba postdéw, polubien,
udostepnien po evencie).

Coraz wiecej firm oferuje dawnym pracownikom takze dostep do:

e Kurséw online, certyfikacji technicznych i branzowych.

e Spotkan z ekspertami, forow dyskusyjnych, zamknietych a
webinarow.

e Wspoélnych projektow badawczych, innowacyjnych wyzwan, M
konkursow 1 Iinkubatorow - alumni moga tu wystepowac

zarowno jako liderzy zmian, jak 1 partnerzy w testowaniu
nowych rozwigzan.
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Choc¢ na pierwszy rzut oka programy alumni wydaja sie proste do wdrozenia,
praktyka pokazuje, ze pod powierzchnig kryje sie sporo putapek. Oto, co
najczescie] nie dziata - i czym mozna temu zaradzi¢, by spotecznosC alumni

tetnita zyciem i przynosita realne korzysci.

1. Program alumni jako ,,newsletter raz na kwartat”

Zbyt wiele firm ogranicza sie do wysytki ogdlnych, masowych
wiadomosci, ktore zamiast budowac relacje, laduja w folderze
SPAM. Prawdziwa sita alumni to regularny, dwukierunkowy
kontakt: spotkania, rozmowy, wspdlne projekty. Warto
iInwestowac¢ w wydarzenia, ktdére angazuja - hybrydowe
spotkania, Q&A z liderami, konkursy czy platformy, na ktorych
alumni mogag sami podejmowac inicjatywy.

2. Brak personalizacji

Byli pracownicy to bardzo zrdéznicowana grupa. Nie warto
wrzucac wszystkich do jednego worka — inny newsletter przyda
sie mtodym specjalistom na poczatku kariery, a inny bytym
menedzerom czy emerytowanym  ekspertom. Dobrym
rozwigzaniem jest segmentacja bazy alumni wedtug roli,
zainteresowan lub etapu kariery i szycie komunikacji oraz oferty
na miare.

3. Program tylko na papierze

Uwazaj na to, by program nie byt tylko ,sztuka dla sztuki’. Bez
0soby zarzadzajacej, czy zespotu moderatorow nawet najdrozsza
platforma albo najlepiej zaprojektowany proces zarzgdzania
grupa szybko stanie sie “martwy”. Warto wskaza¢ ambasadora
alumni — kogos, kto odpowiada za animowanie spotecznosci,
moderowanie dyskusji | stuchanie potrzeb je] cztonkow.
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4. Pomijanie boomerangdéw w integracji z alumni

Czesty btad, to traktowanie powracajgcych pracownikow jako
,nowych”, a nie jako elementu te] same] “rodziny” alumni.
Tymczasem boomerangi majg bezcenng wiedze o firmie | rynku.
Dobre praktyki to dedykowany re-onboarding (w formie
;welcome back”), dostep do benefitdw juz od pierwszego dnia
powrotu | wtagczanie ich w mentoring lub sieci wsparcia dla
nowych i dawnych kolegow.

5. Brak realnych miernikéw sukcesu

Bez jasnych celow, KPI | regularnego podsumowania osiggniec
prowadzi do tego, ze z czasem trudno udowodni¢ wartoscé
programu alumni. Jesli relacji nikt nie mierzy, nie raportuje liczb
powrotow, polecen, projektow czy zaangazowania, program
zaczyna powoli traci¢ sens — | przy pierwszej fali cie€ laduje na
liscie ,do zamkniecia”. Regularne raporty, dashboardy czy nawet
krotkie podsumowania dla zarzadu pomagajg pokazac
faktyczny wptyw spotecznosci alumni na sukces organizacji, a
takze zadowolenie spotecznosci z metod zarzgdzania projektem.

il
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To jedno z najczestszych pytan, z jakimi mierzg sie osoby planujgce wdrozenie
programu alumni: czy taka inicjatywa wymaga catego zespotu, czy
wystarczy jedna dedykowana osoba?

Odpowiedz, jak to zwykle bywa brzmi: to zalezy — ale konkretnigej: od skali
firmy, poziomu zaawansowania programu, liczby alumnow oraz celdw, jakie
stawiasz przed spotecznoscia.

Mate firmy (do 200 ex-pracownikéw): R

Wystarcza jedna osoba (czesto to fragment etatu HR lub
employer brandingu), ktéra zajmuje sie koordynacjg dziatan,
planowaniem | wysytkg newslettera | organizacja dwoch —
trzech wiekszych wydarzen w roku.

Srednie organizacje (200-1000 alumni): RQR

Rekomendowany jest maty zespdt (2-3 osoby), z jasnym
podziatem rol: komunikacja, eventy, networking, zarzadzanie
platforma cyfrowg, analiza danych i feedbacku.

Duze korporacje/globalne programy: O O
ﬁ ﬁ

Osobny dziat lub dedykowany zespdt projektowy (3—6 0sob), QQ\Q
uzupetniony © ambasadorow alumni w  poszczegdlnych
dziatach/biznesach i wsparcie IT/marketingu. Czesto alumni

manager raportuje cyklicznie do HRBP lub szefa brandu

pracodawecy.
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Sprawdz jakich potrzebujesz zasoboéw na podstawie ponizszych
wskaznikow:

Liczba alumni w bazie i tempo je] wzrost

e Stopien automatyzacji (platformy, narzedzia, newslettery)

Budzet na dziatania i eventy

e Ambicje programu: wydarzenia lokalne vs. globalne, edukacja, projekty
business development

e Zaangazowanie ambasadorow spotecznosci alumni (star alumni) — czesto
pozwala mocno odcigzycC zespot HR 1 dziatac blizej ludzi.

Pochyl sie takze nad procesem przygotowawczym - zanim zaczniesz wdrazac

sam program, musisz dysponowac danymi bazowymi, ktore pozwolg Ci podjac
Istotne decyzje co do tego jaki ksztatt on przyjmie.

Nie istnieje ztoty standard, ale sprawdzone praktyki to:

Newsletter: raz w miesigcu/kwartale, z opcja personalizacji tresci.

Wydarzenia wieksze: (offline/online): 2-4 razy do roku.

e Regularny feedback/ankiety: co 6-12 miesiecy, szczegdlnie w dojrzatych
programach.

Krotkie interakcje: (social media, wiadomosci bezposrednie): elastycznie,
W oparciu o wazne okazje w zyciu alumni lub firmy (np. howe stanowisko,
rocznica dziatan, sukces zawodowy).
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Poznaj partnera

Recruitif‘y

Iwo, jak Twoim zdaniem dobrze przeprowadzony offboarding
wptywa na to, ze byly pracownik staje sie kandydatem do
ponownego zatrudnienia lub ambasadorem pracodawcy?

Dobrze przeprowadzony offboarding to nie tylko kwestia klasy 1 kultury
organizacyjnej — to rowniez realna inwestycja w przysztos¢ firmy. Kandydat,
ktory odchodzi z poczuciem szacunku, zaopiekowania | zrozumienia, znacznie
czescie] staje sie ambasadorem marki pracodawcy lub wraca do firmy jako
tzw. "boomerang employee".

Z perspektywy rekrutacyjnej, to ogromna wartosc. W dobie rynku kandydata |
walki o talenty, byli pracownicy moga byc¢ najlepszym zréditem polecen,
rekomendacji i... przysztych powrotow. Ale to nie dzieje sie samo — to efekt
przemyslanego procesu offboardingu, ktéry obemuje zarowno aspekty
formalne (przekazanie obowigzkdéw, dokumentdéw, dostepu), jak i miekkie
(feedback, rozmowa koncowa, podziekowanie, utrzymanie kontaktu).

Niestety, wiele organizacji ,zamyka drzwi” z hukiem, nie zdajac sobie sprawy,
ze osoby odchodzace dalej niosg reputacje pracodawcy — wsrdod znajomych, w

siecl, na rynku.

Dobre zakonczenie wspoétpracy = dobry poczatek relacji na przysztosé.

Iwo Paliszewski
Head of Growth
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Poznaj partnera

(RESOLUTIO

W jaki sposob przekonujesz klientéow, ze proces offboardingu to
nie tylko kwestia "dobrych praktyk" dziatu HR, ale realna wartos¢
biznesowa? Jak budujesz swiadomos¢ znaczenia offboardingu i
pokazujesz firmom, ze moze on przynosi¢ wymierne korzysci?

Offboarding, czyli zaplanowane zakonczenie wspotpracy, to nie formalnos¢ HR,
lecz strategiczne narzedzie przynoszace wymierne korzysci finansowe, operacyjne
| wizerunkowe. Poprawnie wdrozony proces wzmacnia Employer Branding,
poniewaz odchodzacy pracownicy, dzielg sie swoimi doswiadczeniami, wptywajac
na postrzeganie firmy i koszty pozyskania talentow. Systemowy offboarding
minimalizuje negatywny wptyw odejscia na zespodt. Jasne komunikowanie zmian,
uporzadkowane przekazywanie obowigzkdw | wsparcie menedzera podtrzymuja
morale, poczucie bezpieczenstwa | zaangazowanie pozostatych pracownikow.
Rownolegle do dbania o zespdt, offboarding chroni takze kluczowag wiedze |
zasoby organizacyjne. Kontrola dokumentow, audyt dostepdw | przekazywanie
zadan w sposOb uporzadkowany ogranicza ryzyko bteddow, utraty wiedzy |
niekontrolowanego dostepu do systemow.

Dodatkowo, offboarding dostarcza strategicznych danych niezbednych do
podejmowania decyzji zarzadczych. Analiza exit interview pozwala
zidentyfikowac przyczyny rotacji, usprawniacC procesy, kulture organizacyjna, styl
zarzgdzania czy system wynagrodzen, co zwieksza retencje | zmniejsza koszty
zatrudnienia nowych osob. Dzieki temu nowi pracownicy szybciej osiggaja petna
produktywnosg, a firma ogranicza koszty rekrutacji, szkolen i strat projektowych.
Proces przeprowadzony z empatia wzmacnia pozytywne doswiadczenia
odchodzacych pracownikow 1 buduje fundament przyjaznego i skutecznego
wdrozenia nowych pracownikow. Pilotaz i mierzenie KPI, takich jak czas
przejmowania zadan, procent przeprowadzonych exit interview czy wdrozone
rekomendacje, pozwalajg zarzgdowi zobaczyC realhg wartos¢ offboardingu w
wymiarze finansowym i wizerunkowym.

Justyna Subczynska-Papuda
Prezes Zarzadu
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ZAKONCZENIE

- zamiast Kropki
wielokropek...



Offboarding zaczyna sie w pierwszym dniu pracy - bo od tego momentu
budujesz relacje, ktéra bedziesz zamykac.

Dobrnelismy witasnie do konca naszej wspolnej podrdzy, ktdra jest zarazem
poczatkiem Twoje] wiasne] drogl — drogl, na Kktore] bedziesz szerzyc
Swiadomos¢ na temat znaczenia procesu offboardingu | wprowadzac
pozytywne zmiany w firmie.

Jesli celem tej ksigzki byto udowodnienie, ze offboarding to jeden z najbardziej
niedocenianych procesdow w firmie, a jednoczesnie taki, ktéry ma daleko idgce
konsekwencje dla jej biznesowego powodzenia, to wierze, ze ten cel zostat

osiggniety.

Zamykanie drzwi, wreczanie sSwiadectwa pracy i szybkie zapominanie
okraszone ostracyzmem, stygmatyzacjg i jawnym ignorowaniem - to
model, ktory musi odejs¢ do przesztosci. To, co kiedys uwazalismy za koniec, w
rzeczywistosci jest strategicznym poczatkiem.

Kazda osoba opuszczajgca Twojg organizacje nie znika. Przechodzi do jej
zewnetrznego ekosystemu, gdzie moze przyjac zupetnie nowg, cenng dla
Ciebie role.

Moze staé¢ sie Twoim lojalnym klientem. Moze wrdci¢ jako zaufany
kontrahent lub dostawca. Z pewnoscig zostanie ambasadorem Twojej marki w
swoje] sieci kontaktow - lub je] gtosnym krytykiem. A byC moze za kilka lat
zechce wraocic jako kandydat-bumerang, wzbogacony o bezcenne, zewnetrzne
doswiadczenie.

Profesjonalny offboarding nie pozostawia tego przypadkowi. To swiadome
zarzadzanie relacja, ktore przektada sie na wymierne korzysci biznesowe.

Jednak offboarding to proces nie tylko biznesowy, ale | etyczny. Najwazniejsza
lekcja, jaka mozemy z niego wyciggnag, jest prosta:
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Prawo | procedury dajg poczucie bezpieczenstwa i sprawiedliwosci, tworzac
fundament, na ktérym prawdziwe, ludzkie podejscie ma szanse zaistnhiel. Z
kolei empatia sprawia, ze te procedury nie sg tylko bezduszng maching, ale
narzedziem w rekach ludzi, ktorzy szanujg innych ludzi.

Przestajemy mysleC o pozegnaniu jako o transakcji. Zaczynamy je postrzegac
jako transformacje. To zmiana, ktdra definiuje dojrzatos¢ organizacji 1| jej
kulture na dtugo po tym, jak ostatnie drzwi zostang zamkniete.

Wstep do tej ksigzki zakonczytam zyczeniem o wymiarze etycznym i ludzkim:
»bY nikt z nas - po ztozeniu czy otrzymaniu wypowiedzenia - nie byt juz
niewidzialny”.

Dlatego na koniec, po przejsciu przez wszystkie argumenty biznesowe,
chciatabym dopetniC tamto przestanie jego strategicznym, biznesowym
odpowiednikiem:

/Z zyczeniem, by kazdy z nas pamietat, ze zakonczenie wspotpracy to nie

koniec, a sSwiadomy poczatek nowej roli bylego pracownika w sSwiecie nasze;
firmy.
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Zmienmy razem polski offboarding

Ta ksigzka to poczatek rozmowy, nie jej koniec.

Teoria jest wazna, ale prawdziwa zmiana dzieje sie w praktyce — podczas
trudnych rozmow, w trakcie tworzenia procedur | w codziennych interakcjach
z zespotem. Wdrozenie profesjonalhego offboardingu to proces, ktory wymaga
nie tylko wiedzy, ale tez wsparcia i strategicznego spojrzenia.

Jesli czujesz, ze chcesz przenies¢ te idee na grunt swojej organizacji, ale nie
wiesz, od czego zaczac | szukasz partnera, ktory pomoze Ci zbudowac kulture
Swiadomych pozegnan, jestem tu, by Ci pomoc.

Mojg misjg jest wspieranie firm i specjalistow HR w budowaniu procesow,
ktore sg nie tylko zgodne z prawem | biznesowo optacalne, ale takze ludzkie i
etyczne.

Chcesz porozmawiaé¢ o tym, jak mozemy to zrobi¢ w Twojej
organizacji?

Napisz na hello@hrismatic.pl
Odwiedz moja strone: hrismatic.pl
Znajdz mnie na LinkedIn i na IG

@HQismatic

I S E E EEEEEEEEEEEEEEEENEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEERN 7-|


https://www.linkedin.com/company/hrismatic/?trk=similar-pages
https://hrismatic.pl/
https://www.instagram.com/hrismatic/
mailto:hello@hrismatic.pl
http://hrismatic.pl/

POZNAJ |
PARTNEROW

dziekl ktorym powstata
publikacja "Odchodze,
polecam".



REKRUTERZY MOWIA:
~SZKODA, ZE WCZESNIEJ
NIE ZNALISMY RECRUITIFY”

Wybrane funkcjonalnosci

* ATS

* Automatyzacja

* Projekty rekrutacyjne
* Baza kandydatow
BRODO

* Strona kariery
* Multiposting
®* Talent Pool
#Zadanie

* Email/SMS/WhatsApp
®* Raporty

®* Rekrutacja mobilna

Bogdan Stowik

Q Prof i
Linkedin 9

Dla agencji rekrutacyjnych

BECRM

* Klienci

* Kontakty

®* Sprzedaz

* Kontrakting G2

Recruitif Yy contact@recruitify.ai




Rzetelna OCENA +

przemysélany ROZWO3J RESOLUTI

= SUKCES organizacji EIKSPERCI

Obiektywne metody oceny, Systemy oceny pracownikow
Nnp. Assessment Center | kultura feedbacku

Rzetelne narzedzia badawcze Programy rozwojowe Programy rozwojowe | narzedzia
np. Gallup, Thalento, OPTO, oparte na Development wspierajace menedzerow w roli
HOGAN, Facet5, Sales Agility Center, ocenie 360 stopni liderow rozwoju

Offboarding w Twojej firmie? POZNAJ NASZA

Lepiej, aby pojawit sie w kalendarzu dopiero w dalekigj

przysztosci. 0 F E RTE

Sprawdz, jak projektowac procesy HR, ktore realnie
przyciagaja i zatrzymuja najlepszych pracownikow.

Porozmawiajmy:
® kontakt@resolutio.pl
O 692128 565

Z kodem OFFBOARDING otrzymasz 10% rabatu na
testy z oferty RESOLUTIO.

www.resolutio.pl @ /resolutio-doradztwo-personalne Q /resolutio



https://www.resolutio.pl/

+300

Materiatéw psychoedukacyjnych : Konsulta cje 1:1

Opiekun umowy | Porady telefoniczne
Miesieczne : Z holoaiem
statystyki | ¥ ' Czat PSyChoia

Okres probny Webinary psychologiczne

Szybkie wdrozenie
e Psycholodzy

* Psychoterapeuci
Ocena uzytkownikow « Coachowie

4 91 5 o .- . - * Psychodietetycy
’ . e Trenerzy personalni
% % % % X : i wielu innych,

Na podstawie 7 091 ocen.

Platforma Wellbeingowa Mental Benefits

Wspieramy HR, zapewniajgc pomoc psychologiczna dla pracownikow.

www.mental-benefits.com


https://mental-benefits.com/

Nawet co czwarty kandydat
moze chcieC Cie oszukac!

Dostarczymy Ci najlepszych specjalistow
zweryfikowanych naszym procesem
TalentShield

Dowiedz sie wiece]j!

7: teamup

2ch Hecruitmenﬂ 'Outsourcing) PO )



https://bit.ly/3VJSifT

peopleferce

Jedna platforma do
zarzagdzania catym
cyklem zycia pracownika

Rekrutacja

Silny i skuteczny proces
rekrutacyjny — od
wyszukiwania po zatrudnienie

Pozyskiwanie

Przycigganie talentéw do
dotgczenia do Twojej
organizacji

Offboarding

Zapewnienie pozytywnych
odejs¢ dla pracownikéw
opuszczajgcych firme

Cykl zycia Onboarding
pracownika Wprowadzanie nowych

cztonkéw zespotu, aby
szybko stali sie produktywni

Retencja Rozwoj

Utrzymywanie zespotu w Wdrozenie ciggtego dialogu
dtugim okresie poprzez dotyczacego wynikow z
regularne zaangazowanie Twoim zespotem

PeopleForce to platforma HR typu ,all-in-one”, stworzona z myslg o budowaniu
najlepszych doswiadczen pracowniczych i usprawnianiu proceséw HR na kazdym
etapie cyklu zycia pracownika. Pomaga ksztattowac i wspiera¢ kulture wysokiej
produktywnosci biznesowe,;.

PeopleForce eliminuje ryzyko bteddw ludzkich oraz zwieksza efektywnosc,
oszczedzajgc do S0% czasu zespotdw HR i rekruterdow.

Umow demo = =
Uwolnij potencjat swoich pracownikow. —

Zamow demo 4

i,‘ Andrew

Let's drive HR tech together!
With love from P



https://peopleforce.io/pl

encova @ wercom

HR, kadry | ptace

Zarzqdzaj czasem pracy, urlopami i benefitami
szybcie| niz kiedykolwiek.

Pulpity HR enova365 wspierajqg codziennos¢
pracownikdw i menedzerow.

Prosto

Intuicyjnie

Efektywnie

enova.pl wercom.pl



https://www.wercom.pl/

ODCHODZE, POLECAM

Nicole Redzimski, 2025

Redakcja i korekta
Nicole Redzimski

Oktadka
Mariusz Redzimski

Projekt graficzny i przygotowanie pliku do dystrybucji
Julia Gatuszka

Eksperci goscinni:
Arkadiusz CzyzowsKi,
Magdalena Krol,

Marta Pawlak Dobrzanska,

Mateusz JabtonowskKi.
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