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Proces wdrozenia ma na celu dostosowanie nowo zatrudnionego pracownika do Srodowiska pracy i pa-
nujacych w nim zasad. Whasciwie zaprojektowany wptywa na szybsze dopasowanie sie pracownika do
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Wstep

Rozpoczecie nowej pracy wigze sie zduzym
stresem, m.in. ze wzgledu na fakt znalezienia
sie w nowym otoczeniu. Wtasciwy proces
adaptacji nowo zatrudnionej osoby ma zatem
duze znaczenie, nie tylko zreszta dla niej, ale tez
dla firmy, w ktérej rozpoczyna prace. Gtéwnym
celem tego procesu jest zapoznanie pracow-
nika z organizacja pracy w przedsiebiorstwie,
Z jego kulturg organizacyjna, zasadami ko-
munikadji, procedurami czy zasadami bezpie-
czehstwa.

Wiele firm tworzy w tym obszarze ciekawe
rozwigzania, o mniej lub bardziej sformalizo-
wanej i rozbudowanej strukturze, ale z drugiej
strony wiele innych nie wspomaga zadnego

The meaning, course and tools of onboarding

Onboarding aims to adapt new employees to the work environment and its rules. A properly designed process sup-
ports faster adaptation of employees to their new role, enhances their feeling of safety and minimizes the risk of
their leaving the organization. The first step consists in a proper introduction to the workstation. Then, employees
undergo a trial period observed and assessed by a supervisor. The last step consists in determining the direction of
. employee development. Available welcome and integration tools are used in onboarding. Best practices used by
other organizations should be considered when selecting appropriate tools.

Keywords: onboarding, occupational environment, feeling of safety

procesu adaptacji nowo zatrudnianych pra-
cownikow.

Artykut ma na celu pokazanie, jak wazny
jest proces wdrozenia nowo zatrudnionego
pracownika do pracy. Skuteczny proces po-
maga pracownikowi w poczatkowym okresie
zatrudnienia i przyspiesza przyzwyczajenie
sie do nowych warunkéw. Pracodawcy z kolei
pomaga lepiej zwigza¢ nowo zatrudnionego
z przedsiebiorstwem oraz ograniczy¢ rotacje
zatogi. W artykule pokazano, w jaki sposéb
nalezy przeprowadza¢ taki proces, ktére na-
rzedzia warto wykorzystac przy jego realizacji,
a takze wskazano, postugujac sie odpowied-
nimi przykfadami, stosowane w przedsiebior-
stwach dobre praktyki w zakresie adaptacji
do pracy nowo zatrudnionych oséb.

nowej roli, zwiekszenie jego poczucia bezpieczerstwa i zminimalizowanie ryzyka odejscia z organizadji.
Pierwszym etapem procesu jest wiasciwe wprowadzenie pracownika na stanowisko pracy. W kolejnym
etapie pracownik odbywa wstepny staz pracy, ktory jest obserwowany, a nastepnie oceniany przez przefo-
zonego. W ostatnim etapie wdrozenia wyznaczany jest kierunek rozwoju zawodowego pracownika. W celu
realizacji procesu adaptacji wykorzystuje sie dostepne narzedzia o charakterze powitalnymiintegrujacym.
Przy doborze narzedzi warto skorzystac z dobrych praktyk stosowanych przez inne przedsiebiorstwa.

Stowa kluczowe: adaptacja zawodowa, Srodowisko pracy, poczucie bezpieczenstwa

Znaczenie procesu adaptacji

Adaptacja w miejscu pracy jest ostatnim,
trzecim etapem procesu pozyskiwania pra-
cownikéw, nastepujacym po rekrutagjii selek-
Cji. Powinna by¢ zatem traktowana na réwni
z poprzednimi etapami poprzez poswiecenie
jej réwnie duzo uwagi. Adaptacja spoteczno-
-zawodowa jest procesem majacym na celu
dostosowanie sie jednostki do zawodowego
Srodowiska pracy, a takze do wymogéw for-
malnych, procedur, uchwat czy regulaminéw.
Ma na celu obnizenie poziomu stresu, ktéry
jest wynikiem przystosowania sie do nowego
Srodowiska pracy [1]. Utatwia poczatkowe
etapy pracy, kiedy pracownikowi wszystko
wydaje sie obce. Dobrze przemyslany proces



Tabela. Skutecznod¢ strategii adaptacyjnych*
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Table. The effectiveness of adaptation strategies*
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91% zatrudnionych pracownikéw pozostato w organizacji po pierw-
szym roku

62% zatrudnionych pracownikow wypetnito pierwsze cele w zatozo-
nym czasie

33% wzrost zadowolenia menedzeréw z zatrudnionych pracownikéw
wzgledem roku ubiegtego

70% zatrudnionych pracownikéw pozostato w organizacji po pierw-
szym roku

29% zatrudnionych pracownikow wypetnito pierwsze cele w zatozo-
nym czasie

11% wzrost zadowolenia menedzerdw z zatrudnionych pracownikow
wzgledem roku ubiegtego

30% zatrudnionych pracownikow pozostato w organizacji po pierw-
szym roku

17% zatrudnionych pracownikéw wypetnito pierwsze cele w zatozonym
czasie

3% wzrost zadowolenia menedzeréw z zatrudnionych pracownikow
wzgledem roku ubiegtego

wdrozenia wptywa na szybsze dopasowanie
sie pracownika do nowej roli, zwiekszenie
jego poczucia bezpieczefstwa i zminimali-
zowanie ryzyka jego odejscia z przedsiebior-
stwa. Zadowolonemu pracownikowi fatwiej
identyfikowac sie z firma, a co za tym idzie,
staje sie on bardziej tworczy, efektywny
i zaangazowany. Niektorzy autorzy uwazaja,
ze jest to szczegdlnie wazne w przypadku
stanowisk kierowniczych [2,3].

Nowy pracownik powinien zapoznac sie
zinformacjami o samej firmie, jej wizji, celach,
produktach, ustugach, klientach, dostawcach,
partnerach. Podczas procesu adaptacji wazne
jest réwniez przekazanie istotnych informacii
o zespole, obowigzujacych w firmie zasadach,
procedurach i panujacych zwyczajach. Infor-
macje te powinien przekazywac bezposredni
przetozony, menedzer lub wyznaczony do tego
opiekun. Istotng role odgrywaja na tym polu
réwniez wspdtpracownicy [2].

Wedtug badan w 80% przedsiebiorstw
za wdrozenie do organizacji odpowiada tylko
bezposredni przetozony lub osoby z dziatu
personalnego, natomiast w pozostatych 20%
przedsiebiorstw nie ma osoby odpowiedzial-
nej za adaptacje pracownika w pierwszych
miesigcach jego zatrudnienia. W tej sytuacii
nowo zatrudniony musi sam wdrozy¢ sie
do swoich obowiazkéw [4]. Niektére orga-
nizacje do przekazania podstawowych infor-
madji wykorzystuja rozwigzania komputerowe,
na przyktad e-learning, co pomaga istotnie
zaoszczedzi¢ czas przetozonego i wspdtpra-
cownikéw. Badania wskazuja jednak jasno,
ze pracownicy wdrazani za pomocg rozwigzan
IT duzo gorzej rozumieja charakter swojej
pracy, zakres obowigzkdw, trudniej zrozumieé
im organizacje anizeli pracownikom, ktérzy
wdrazani sa w tradycyjny sposéb, oparty
na bezposrednim kontakcie [5].

Z badan przeprowadzonych przez Wyn-
hurst Group wynika, ze 37% przedsiebiorstw
ma sformalizowany proces adaptacji dtuze;

* Laurano M. Onboarding 2013. A New Look at New Hires. http://aberdeen.com, (07.06.2016)

niz 2 lata. Ponadto, w ciggu pierwszych 45
dni zatrudnienia wystepuje 22% rotacja,
a 50% oséb odchodzi w ciggu pierwszych
czterech miesiecy. Trend ten dotyczy réwniez
menedzeréw. Z kolei wedtug badan Corporate
Leadership Council, 50% nowo zatrudnionych
kierownikow rezygnuije lub jest zwalnianych
w ciggu pierwszych trzech miesiecy [6]. Co wie-
cej, badania przeprowadzone przez Aberdeen
Group w3rdd 230 przedsiebiorstw pokazuja
znaczgce réznice pomiedzy organizacjami,
w ktdrych stosowany jest proces adaptacj,
a tymi, ktére go nie stosuja. Przedsiebiorstwa
zostaty podzielone na trzy grupy: najlepiej
ocenione, ktére stanowig 20% badanych
przedsiebiorstw, Srednio ocenione (50%) oraz
najstabiej ocenione przedsiebiorstwa (30%),
(tabela).

Pracownicy objeci planowanym i przemy-
Slanym procesem adaptacji osiggaja petna
efektywno3¢ w realizacji zadanh o 2 miesigce
wczesniej niz inni i s3 bardziej zaangazowani
w wykonywanie swoich obowigzkéw. Co wie-
cej, w tym przypadku o 69% zwieksza sie
szansa, ze zostang w firmie co najmniej przez
3 lata [4].

W wyniku procesu adaptacji pracownik
moze przystosowac sie w petni, zewnetrznie,
wewnetrznie lub w ogdle sie nie przystoso-
wac. W przypadku przystosowania petnego
pracownik czerpie satysfakcje ze swojej pracy
i czuje sie przydatny. Oznacza to, ze proces
adaptacji zostat poprawnie przeprowadzony.
Co wiecej, poprawnie wykonuje polecone mu
obowiazki, ktére sg dla niego jasne i zgodne
z jego kompetencjami. Przystosowanie ze-
wnetrzne charakteryzuje sie tym, ze pracownik
czuje sie przydatny firmie, ale nie czerpie
satysfakcji ze swojej pracy. W przystoso-
waniu wewnetrznym praca jest dla niego
satysfakcjonujaca, ale jego przydatnosc firmie
jest znikoma. Brak przystosowania Swiadczy
o braku zaréwno satysfakji, jak i przydatnosci
pracownika. Skutkiem takiego nieprzysto-

sowania sie moze by¢ wydtuzenie okresu
osiggania petnej efektywnosci, niski poziom
motywagji, tworzenie niewtasciwego klimatu
organizacyjnego, a w konsekwencji — szybka
rezygnacja z pracy [1,7,8].

Czestym btedem w procesie adaptacji
jest nieprecyzyjne, zdawkowe przedstawienie
zakresu obowigzkdw. Zazwyczaj ma to miejsce
w przedsiebiorstwach, ktore posiadaja regula-
miny organizacyjne, lecz nie maja szczegéto-
wych kart czynnosci czy opiséw stanowiska
pracy. W wyniku tego pracownik wykonuje
jedynie zadania podstawowe, pomijajac bar-
dziej szczegdtowe, o ktérych istnieniu moze
po prostu nie wiedzie¢ [9].

Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage, ze proces
adaptacji nie powinien dotyczy¢ jedynie nowo
zatrudnianych oséb, lecz takze pracownikéw,
ktérzy objeli nowe stanowisko, zaczynaja
petni¢ nowe obowiazki, zmienili swoje miejsce
w strukturze organizacji czy przeszli na inny
szczebel zarzadzania [3]. Przy czym, oczy-
wiscie, w przypadkach tych proces adaptacji
wyglada nieco inaczej, gdyz pracownik posiada
juz wiedze o firmie, jej kulturze, misji itp.

Przebieg procesu adaptacji

Adaptacja jest procesem ztozonym i wie-
lowymiarowym. Jego powodzenie nie zalezy
jednak wytacznie od dziatah zatrudniajacej
firmy, lecz takze od starah samego pracow-
nika. Przygotowanie nowo zatrudnionego
do petnienia obowigzkdw moze miec charakter
instytucjonalny albo indywidualny. Podejicie
instytucjonalne charakteryzuje sie stosowa-
niem okreslonych procedur i regut odgérnie
ustalonych. W podejsciu indywidualnym pod-
chodzi sie elastycznie do nowo zatrudnianych
pracownikdw, biorac pod uwage ich cechy
osobowe, do ktdrych dopasowuie sie strategie
adaptadji [7].

Proces adaptacji moze by¢ wykonywany
spontanicznie lub w sposéb zorganizowany
(kierowany). Sposdb spontaniczny oznacza,
ze firma pozostawia nowego pracownika bez
wsparcia, zaktadajac, ze samodzielnie bedzie
on w stanie zdoby¢ o niej wiedze, zaadaptuje
sie w sposdb samoistny do wymogoéw zwig-
zanych ze swoim nowym stanowiskiem pracy
oraz sposobu funkcjonowania przedsiebior-
stwa. Wiedza ta jest jednak zazwyczaj niepetna
i przypadkowa. Poprawnie przeprowadzony
proces adaptacji nowego pracownika powi-
nien odbywac sie w sposéb zorganizowany
i $wiadomy. Taka adaptacja przejawia sie
miedzy innymi w podejmowanych przez firme
dziataniach, majacych na celu zmniejszenie
ryzyka niepowodzenia oraz przy3pieszajacych
proces adaptacji pracownika poprzez poddanie
go ciggowi zaplanowanych dziatah i zadaf,
ktorym ma sprostac [2,3].




Wprowadzenie pracownika do organizacji
odbywa sie w trzech wymiarach: spotecz-
nym, zawodowym i technicznym. Wymiar
spoteczny to dostosowanie sie nowego
pracownika do Srodowiska spotecznego, czyli
przetozonego, wspdtpracownikdw, klientéw.
Wymiar zawodowy (organizacyjny) polega
na dostosowaniu sie do nowej roli, zakresu
zadan itp. Wymiar techniczny jest natomiast
dostosowaniem sie do obowigzujacych
regulaminéw, norm ergonomicznych czy wy-
mogdw zwigzanych ze specyfikg stanowiska
pracy [4,10]. Jest to réwniez instruktaz
stanowiskowy, ktérego wtasciwe przepro-
wadzenie ma podstawowe znaczenie dla
zapewnienia pracownikowi odpowiedniego
poziomu bezpieczefistwa w pracy. Instruktaz
polega na procesie dostosowania pracownika
do wykonywania 3cisle okreslonych zadan
zawodowych w sposdb prawidtowy, sprawny,
a przede wszystkim bezpieczny. Instruktaz
stanowiskowy powinien by¢ prowadzony
na stanowisku pracy i powinien zawieraé czes¢
0g6Ing oraz wiasciwy instruktaz stanowiskowy,
zgodny z metodyka.

Proces adaptacji przebiega wedtug naste-
pujacych kolejno po sobie etapdw, pokazanych
narys. 1.

Pierwszym etapem jest wprowadzenie
na stanowisko pracy: wazne jest przekazanie
petnej, rzeczowej informacji na temat zakresu
zadan i obowigzkéw, zasad obowigzujacych
w firmie czy kultury organizacyjnej. Na tym
etapie powinno sie zapoznaé pracownika
z zespotem i zacheci¢ go do zadawania pytah
i, W razie potrzeby, proszenia o pomoc. W tym
miejscu nalezy réwniez przeprowadzic instruk-
taz stanowiskowy. Drugi etap, czyli wstepny
staz pracy, Scisle wigze sie z pierwszym. Na-
lezy w jego trakcie pamietac o sprawdzeniu,
czy i jak pracownik rozumie powierzone mu
zadania. Dobrze jest réwniez poprosi¢ o wy-
jadnienie, w jaki sposéb planuje je wykonac.
Dzieki temu uniknie sie réznorakich nigjasnosci,
rozbieznosci i niepoprawnego wykonywania
zadanh. Trzecim etapem procesu adaptacji
jest ocena przystosowania pracownika,
na przyktad wyrazona jako opinia bezpo-
Sredniego przetozonego. Ostatnim etapem
jest sformutowanie wnioskéw dotyczacych
dalszego rozwoju zawodowego pracownika
[1]. Nalezy réwniez podkresli¢, ze efektywnosé
dalszych etapdw uzalezniona jest od skutecz-
nosci realizacji poczatkowych.

Opisane etapy sg jedynie ogblnym sche-
matem procesu adaptadji. Przy jego budowie
warto korzysta¢ z dobrych praktyk innych
przedsiebiorstw, pamietajac jednak, ze kazde
z nich jest inne pod wzgledem organizacji
stanowisk pracy, kultury organizacyjnej,
czy samych pracownikéw w niej zatrudnio-
nych. Dlatego tak istotne jest, aby kazda
firma tworzyta proces adaptacji dostosowany
do swojej specyfiki [4,10].

Wstepny staz pracy

Ocena wynikow

Wprowadzenie na stanowisko pracy

Whioski dotyczace dalszego rozwoju
zawodowego pracownika

Rys. 1. Przebieg procesu adaptacyjnego [11]
Fig. 1. The course of the adaptation process [11]

Kluczowa role w procesie adaptacji od-
grywa komunikacja, ktérg mozna podzieli¢
na cztery gtéwne fazy (rys. 2.):

* przekazanie ogdlnych informacjina temat
firmy

« szczegbtowe zapoznanie z zasadami
funkcjonowania firmy

« okreslenie zadan, odpowiedzialnosci
i oczekiwan zwigzanych z praca na stanowisku
(w tym instruktaz stanowiskowy)

* zapoznanie ze wspbtpracownikami.

Narzedzia procesu adaptacji

Do realizacji procesu adaptacji wykorzystuje
sie réznego typu narzedzia. Mozna je podzieli¢
na dziatania o charakterze powitalnym i inte-
grujacym, dziatania majace na celu przekazanie
informacji o organizacji i stanowisku pracy,
informowanie o roli organizacyjneji perspekty-
wach rozwojowych oraz dziatania szkoleniowe
do pracy na danym stanowisku [3].

Do dziatah o charakterze powitalnym
mozna zaliczy¢ [3]:

« list powitalny (e-mail lub telefon) od dy-
rektora (kierownika) placowki

« przedstawienie pracownika pozostatym
cztonkom zespotu (dziatu, oddziatu, itp.)

« zamieszczenie krotkiego wywiadu z no-
wym pracownikiem na firmowym intranecie

« e-mailinformujacy pozostatych cztonkéw
zespotu (placdwki) o nowym pracowniku

« nieformalne spotkania z zespotem na te-
renie firmy lub poza jej obszarem

* wyznaczenie opiekuna (bezposredni
przetozony lub inna osoba wybrana do tego
zadania).

Informacje o organizacjii stanowisku pracy
oraz na temat charakteru dziatalnosci przed-
siebiorstwa, jego misji, strategii, czy struktury
pracownik moze uzyskaé np. z firmowych

broszur i przewodnikéw. Jest to rozwigzanie
przydatne, gdyz grupuje w jednym, dostepnym
miejscu wszystkie istotne informacje i dane,
do ktérych nalezy zazwyczaj krotki opis firmy
(historia, produkty, struktura), procedury
dyscyplinarne, ustalenia dotyczace zwigzkéw
zawodowych, opieki medycznej, sposoby
uzytkowania pomieszczen socjalnych, oferta
Swiadczeh socjalnych iinne [3].

Niezmiernie wazne sg réwniez szkolenia
wstepne, dotyczace przepisdw prawa pracy,
przepisdw bhp, czy funkcjonujacych w firmie
procedur i regulaminéw. Informowanie o roli
organizacyjnej i szansach rozwojowych moze
by¢ dokonywane na przyktad na spotkaniach
z przetozonym. Do pracy na okreslonym sta-
nowisku moga przygotowywac zaréwno szko-
lenia stanowiskowe (on the job trainings) pod
przewodnictwem opiekuna lub zewnetrzne [3].

Dodatkowymi narzedziami wspierajgcymi
efektywne wdrozenie pracownika w jego obo-
wiazki s3 coaching i mentoring. Ten pierwszy
stanowi jedna z najczesciej wykorzystywanych
metod i za podstawe przyjmuje state, part-
nerskie relacje pomiedzy wykwalifikowanym,
doswiadczonym trenerem a nowo zatrudnio-
nym pracownikiem. Przebiega w kilku etapach,
z ktorych pierwszy polega na obserwacji
zachowan pracownika przez dtuzszy czas,
bezposrednio na stanowisku pracy. P6zniej na-
stepuje analiza zaobserwowanych zachowan
i dyskusja w postaci przedstawienia propozy(ji
ich zmiany. Ostatnim etapem jest zastosowanie
planu i kontrola efektéw wdrazania [7].

Mentoring jest dziataniem dtugookreso-
wym, podczas ktérego mentor nie koncentruje
sie wytacznie na doskonaleniu dziataf i zacho-
wan —moze tez objac swojg opieka catg kariere
zawodowa podopiecznego. W tym przypadku
dziatania nie sa partnerskie; przebiegaja na za-
sadzie mistrza i ucznia [7].
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Rys. 2. Fazy komunikacji w procesie adaptadji [1,8]
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Fig. 2. Communication phases during the adaptation process [1,8]

Dobre praktyki wykorzystywane
w procesie adaptagji

Przy opracowywaniu procesu adaptacji
warto zapoznac sie z rozwigzaniami stoso-
wanymi przez inne przedsiebiorstwa w celu,
zy to zaczerpniecia inspiracji, czy tez zapo-
zyczenia wybranych elementéw do wiasnego,
szytego na miare rozwigzania.

Znany producent okularébw w ramach
pakietu powitalnego pomaga poznaé nowym
pracownikom historie firmy przy uzyciu ,wy-
mownych” prezentéw. Pierwszego dnia nowy
pracownik spotyka na swoim biurku kilka
przedmiotéw kojarzonych z firma: egzemplarz
ksiazki, ktéra byta inspiracja do powstania
nazwy przedsiebiorstwa, voucher na badanie
wzroku, dwie pary okularéw czy paczke precli,
ktore jedli zatozyciele firmy w trakcie pracy nad
jej koncepcja.

Czesta praktyka wdrazang przez kreatywne
dziaty HR jest grywalizacja'. W jednej z firm
branzy IT nowo zatrudniony pracownik anga-
zowany jest w gre w podchody. W ciagu pierw-
szego tygodnia zatrudnienia ma do wykonania
kolejne zadania, takie jak: zabranie kilku oséb
z zespotu na lunch (na koszt firmy), zdobycie
cennych informacji, czy dyzur przy telefonie.
Takich drobnych i bardziej wymagajacych
zadanh jest okoto 60, a ukoriczenie podchodéw
nierzadko staje sie kwestig honorowa. Dzieki
takiej formie wdrozenia pracownik zapoznaje
sie w relatywnie przyjemny sposéb ze strukturg
firmy, jej historig i srodowiskiem, — a co naj-
wazniejsze, integruje sie z zespotem i prze-
tamuje bariery komunikacyjne. Skutecznos¢
tej techniki zostata potwierdzona badaniami
przeprowadzonymi przez Aberdeen Group.
Badania pokazaty 48 % wzrost zaangazowania
pracownikbw w poréwnaniu z 28% zaanga-

' Grywalizacja, wzglednie gryfikacja lub gamifikacja (ga-
mification) — wykorzystanie mechaniki, znanej np. z gier
fabularnych i komputerowych, do wptywania na zmiane
zachowan ludzi w celu zwiekszenia ich zaangazowania
w sytuacjach niebedacych grami. Technika wykorzystuje
mechanizm odczuwania przyjemnosci, ktéra ptynie z po-
konywania kolejnych osiggalnych wyzwan, rywalizacji,
wspotpracy itp. [przyp. red.].

zowaniem wsrdd badanych, ktérzy nie wzieli
udziatu w grze?.

Jednaz firm odziezowych wysyta do kazdego
z pracownikéw e-maila z prezentacjg nowo
zatrudnionego i zaproszeniem do gry: ,Dwie
prawdy i fatsz”. Gra polega na podaniu trzech
informacji o pracowniku. Kazdy z pracownikéw
moze komunikowac sie z nowicjuszem iw efekcie
wskazat, co jest fatszem. Na zachete pracodawca
nagradza zwyciezcdw bonem na zakupy w sieci’.

Firma audytorska jako alternatywe wobec
papierowej wersji informatora, ktéry daje o niej
podstawowe informacje pracownikowi, stworzyta
aplikacje na stuzbowy smartfon, ktéra oprocz pod-
stawowych informacji, pomaga réwniez $ledzi¢
postepy w catym procesie wdrozenia do pracy oraz
informuije o kolejnych zadaniach do wykonania*.

Znana firma branzy FMCG program adapta-
cyjny zbudowata na podstawie trzech gtéwnych
elementéw. Pierwszym z nich byto stworzenie
interaktywnej platformy internetowej, do ktérej
maja dostep pracownicy po indywidualnym za-
logowaniu sie. Znajduje sie tam prezentacja mul-
timedialna zawierajgca informacje o strukturze
firmy, poszczegdlnych dziatach, portfolio produk-
tow, czy materiaty reklamowe. Nowy pracownik
PO zapoznaniu sie z materialem ma za zadanie
rozwigzac quiz. Kolejnym elementem jest pro-
gram wyjazdowy do zaktadu produkcyjnego, po-
taczony z poznaniem tajnikéw tradycyjnej sztuki
produkgjiwyrobdw firmy (przeznaczony dla osob
spoza produkgji). Trzecim elementem programu
jest catodzienna praca z przedstawicielem han-
dlowym firmy, dzieki ktérej mozliwe jest poznanie
zasad sprzedazy (dotyczy pracownikéw spoza
dziatu sprzedazy), [12).

Podsumowanie

Kreatywne i czesto niekonwencjonalne
metody wdrozenia nowych pracownikéw

2Laurano M. Onboarding 2013.A New Look at New Hires.
http://aberdeen.com, 07.06.2016

3 Kordecka-Myslinska A. Witamy na poktadzie
http://hrstandard.pl, 08.02.2016

4 DomaniskiT. Onboarding czyli profesjonalny, usystematy-
zowany proces adaptacji nowych pracownikéw w firmie
Jjak go wdrozy¢, aby pracownicy zechcieli pozostac z nami
na dfugo? http:/ /www.hrnews.pl 08.02.2016

na pewno pomagaja budowac wizerunek firmy
oraz uatrakcyjniaja pierwsze dni w pracy i re-
dukuija stres. Przede wszystkim nalezy jednak
podkreslic, ze w efekcie znaczaco wptywaja
one na ich zaangazowanie i przywigzanie
do firmy. Wtasciwe wdrozenie pracownika
do pracy w istotny sposdb wptywa réwniez
na jego bezpieczefstwo pracy oraz postrze-
ganie firmy jako atrakcyjnego miejsca pracy.
Posiadanie profesjonalnego procesu adaptacji
staje sie nie tylko wymogiem dla nowoczesnych
przedsiebiorstw, ale i elementem walki konku-
rencyjnej o pozyskanie talentéw z rynku pracy.

Badania pokazaty, ze sformalizowane
procedury adaptacji s3 najbardziej skuteczna
metoda adaptacji. Pracownicy, ktérzy ukofczyli
takie programy stajg sie bardziej zaangazowani
w prace oraz cechuije ich nizszy poziom fluktu-
acji w poréwnaniu do tych, ktérzy nie zostali
poprawnie zaadaptowani.

Przy prowadzeniu procesu adaptacji warto
skorzystac z szerokiego wachlarza dostepnych
narzedzii zapoznac sie z dobrymi praktykami,
ktore spotykaja sie z uznaniem nowo zatrud-
nionych pracownikéw.

Inwestycja we wiasciwe wdrozenie pra-
cownika powinna przynies¢ firmie w szybszym
czasie wymierne efekty w postaci rezultatéw
pracy nowo zatrudnionego oraz ograniczat
rotacje pracownikéw, co prowadzi do wiek-
szego poczucia bezpieczefstwa wsrdd zatogi
i pozytywnej atmosfery w miejscu pracy.
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