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Innowacje w procesie adaptacji
pracowniczej

Streszczenie: w artykule przedstawiono podstawowe problemy adaptacji
pracowniczej, od ktoérych pomyslnego rozwiazania zalezy szybko$¢ osiggniecia
przez pracownika pelnej sprawnosci w wykorzystywaniu swojego potencjatu.
Sposrod rozmaitych instrumentéw i metod stosowanych w procesie adaptacji
zwrocono uwagg na te, ktore charakteryzujg si¢ innowacyjnoscig. W szczegdlno-
$ci dotyczy to wprowadzenia do tego procesu elementow grywalizacji. Rozwa-
zania zawarte w artykule zilustrowano na przyktadzie procedur adaptacyjnych
stosowanych w firmie z sektora branzy motoryzacyjnej dziatajacej na terenie wo-
jewodztwa tddzkiego.

Stowa kluczowe: zarzadzanie zasobami ludzkimi, adaptacja pracownikow,
innowacja.

Wstep

Pierwszy dzien pracy, nowe miejsce, nieznana kultura organizacyjna,
zintegrowane otoczenie, w ktoérym jest sie obcym — wszystkie te ele-
menty wystepujace razem sg przyczyng ogromnego stresu dla poczatku-
jacego pracownika. W tym okresie nowo zatrudniony potrzebuje ogrom-
nego wsparcia ze strony pracodawcy oraz otwartosci calego zespotu,
z ktorym bedzie wspotpracowat. Adaptacja jest jednym z najwazniej-
szych elementow procesu zarzadzania zasobami ludzkimi, a odpowied-
nio przeprowadzona dostarcza wymiernych korzysci obu stronom: pra-
cownikowi i organizacji. Innowacyjne formy wdrazania pracownikow
do organizacji pozwalaja szybko i skutecznie zdoby¢ lojalnego i odda-
nego pracodawcy pracownika poprzez przetamanie barier. Innowacje
w adaptacji polegaja na wprowadzeniu nowego pracownika w zycie or-
ganizacji w sposob zupelnie dla niego nowy i zaskakujacy. Takie formy,
jak: luzna rozmowa, wykonywanie zabawnych zadan, podejmowanie
wyzwan, przyjacielska atmosfera, sprzyjaja budowaniu nieformalnych
wiezi oraz tworzeniu zgranych zespotdw pracowniczych. Innowacyjna
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adaptacja jest doskonatym narzedziem przyswajania nowych obowigz-
kow, a takze stworzenia nici porozumienia z doswiadczonymi pracowni-
kami. Dzigki takim dziataniom nowicjusz przetamuje zawstydzenie i nie
boi si¢ prosi¢ o pomoc w kazdej sytuacji. Problem podjety w artykule
wskazuje na potrzebe poszukiwania czesto nieszablonowych, ale skutecz-
nych metod adaptacji pracownikéw. Jego celem bylo przedstawienie
wplywu nowoczesnych metod procesu wdrozenia nowego pracownika na
efektywnos$¢ jego pracy, lojalnosc, a takze jako$¢ relacji miedzyludzkich.

Istota i cele adaptacji pracowniczej

Adaptacja pracownicza jest niebywale istotnym czynnikiem prawi-
dlowego funkcjonowania w organizacji zaréwno z punktu widzenia
firmy, jak i wprowadzanego do niej pracownika. Adaptacja nowej osoby
wcigz stanowi jedno z najtrudniejszych zagadnien spotecznych. Problem
jest indywidualny, poniewaz kazdy boryka si¢ z nim osobiscie. Sktadaja
si¢ na niego czynniki psychologiczne, ekonomiczne i socjologiczne.
W roznym stopniu wystepuje w kazdej organizacji, ktora przyjmuje no-
wych pracownikéw.

Zdaniem Oleksyna wprowadzenie do pracy stanowi finalng czes$¢
procesu kadrowego, ktora nastgpuje zaraz po odpowiedniej selekcji pra-
cownikow. Jej celem jest szybka i bezinwazyjna aklimatyzacja jednostki
do nowego $rodowiska pracy, ale rowniez odpowiednie przygotowanie
zespotu na dotaczenie nowego cztonka [Oleksyn, 2006: 83]. Taka sytu-
acja sprawia ktopoty obu stronom, dlatego proces adaptacji jest wazny
i trzeba si¢ do niego dobrze przygotowac. Adaptacja umozliwia szybkie
zintegrowanie si¢ z organizacja, a Co za tym idzie — daje szanse na wy-
dajne i efektywne zapoznanie pracownika z zadaniami, oczekiwaniami
i uprawnieniami na danym stanowisku, metodami i srodkami w celu re-
alizacji przydzielonych polecen. Pozwala takze na zaglebienie si¢ w kul-
ture organizacyjna, wartosci, zapoznanie si¢ ze strategia, misja, wizja,
historig firmy oraz stosunki interpersonalne panujace W grupach niefor-
malnych. Nowy pracownik moze zdoby¢ samodzielno$¢, pewnos¢ sie-
bie, zyska¢ biegto§¢ w dziataniu oraz opanowac¢ praktyczna czes¢ swojej
roli organizacyjnej. Efektywny proces adaptacji pomaga pracownikowi
nabra¢ wprawy i sta¢ si¢ petnowartosciowym kapitatem firmy.

Pracownik, ktory wchodzi do firmy, ofiarowuje jej swoje umiejgtno-
$ci, zaangazowanie i kwalifikacje, jednak w zamian za to spodziewa si¢
rekompensaty materialnej i niematerialnej [March, Simon, 1964: 37],
m.in. w postaci programu adaptacji pracowniczej. Wedtug Zwirek wdro-
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zenie do pracy, ktére pozwala osiagnaé zamierzone cele, nie tylko wpty-
nie na pozytywne postrzeganie organizacji przez pracownika (a co za
tym idzie — zwigkszenie motywacji), ale przede wszystkim pozwoli no-
wicjuszowi osiaggnaé petna efektywnos$¢, na poziomie doswiadczonych
pracownikéw, w znacznie krotszym czasie, co wigze si¢ z wymiernymi
korzysciami dla organizacji. Stopniowe, Systematyczne wprowadzanie
nowych pracownikdw w poszczegdlne obszary dziatalno$ci moze zwigk-
szy¢ zyski z zatrudnienia w firmie. To, Zze pracownik bedzie dobrze znat
relacje wewngtrzne w firmie i Ze pozna zewngtrzne relacje z klientem,
sprawi, ze zaangazowanie w §wiadczenie ustug na wysokim poziomie
znacznie wzrosnie. Wplynie tez pozytywnie na realizacje kluczowych
zadan na jego stanowisku [Zwirek, 2015].

Banka uwaza, ze nowo przyjety pracownik powinien by¢é wprowa-
dzony do organizacji przez przetozonego. Do zadan tego ostatniego na-
lezy poinformowanie nowicjusza o strukturze, historii firmy, celach, za-
daniach oraz przystugujacych mu prawach. Wazne jest, by przetozony
naswietlit, jak wygladaja relacje migdzy wspolpracownikami oraz jaka
panuje atmosfera w zespotach. Ta wiedza na temat firmy w znacznym
stopniu zmniejszy stres 1 napi¢cie zwigzane z aklimatyzacja w pracy. Ada-
-ptacja przeprowadzana w taki sposdéb podnosi morale oraz wzmacnia
poczucie warto$ci pracownika. Ostatecznie niepokoj zwigzany z nowymi
obowigzkami oraz nowymi ludZzmi zaciera si¢. Dlatego niezwykle istotne
jest opracowanie konkretnego programu wprowadzenia do pracy przez
komorke kadrowg [Banska, 2002: 21].

Przydzielenie opiekuna i wptyw grupy kolezenskiej powoduja, ze
pracownik szybciej dostosowuje sie do nowej roli i obowigzkow, ma
wigksza wydajnosc¢, a wsrod jego mentoréw 1 wspotpracownikow rosnie
poziom zadowolenia z wykonywanych zadan. Dobra wspolpraca miedzy
cztonkami zespolu przynosi rezultaty w postaci realizacji celow organi-
zacyjnych (wzrost konkurencyjnosci firmy na rynku) oraz indywidual-
nych, do ktérych dgzy sam pracownik.

Pomoc, ktdrg nowicjusz otrzymuje od organizacji, ma przetozenie na
jego lojalnos¢ wobec pracodawcy. To najlepszy moment na zyskanie
sympatii pracownika. Jednak sama istota wprowadzenia do pracy polega
glownie na przekazie informacji dotyczacych miejsca pracy i zakresu ob-
owigzkow, a takze na stopniowym poznawaniu wspotpracownikow, kul-
tury organizacyjnej i zwyczajow panujacych w firmie.

Korczynska twierdzi, ze odpowiednia adaptacja nowego pracownika
wynika przede wszystkim z troski o organizacje. Firma poswiecita bar-
dzo duzo czasu oraz poniosta koszty rekrutacji i selekcji, wigc nie moze
sobie pozwoli¢ na potknigcie podczas przystosowania pracownika do
pracy na danym stanowisku. Dlatego na etapie wprowadzania do pracy
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najwazniejsze jest przyjazne nastawienie oraz che¢ realnej pomocy
W pierwszych dniach po zatrudnieniu. W tym okresie informacje muszg
by¢ przekazywane prosto i klarownie, najlepiej w formie broszury lub
vademecum pracownika, do ktorego zawsze mozna wrocié, Kiedy zaj-
dzie taka potrzeba. Jednak organizacja nie powinna polega¢ wytacznie
na stowie drukowanym. Sukces procesu adaptacyjnego zalezy gtownie
od bezposredniego kontaktu z opiekunem lub przetozonym oraz infor-
macji zwrotnej, ktora z tego wynika [Korczynska, 2002: 54].

Zdaniem Davisa dzigki procesowi adaptacji nowy pracownik powinien
w jak najkrotszym czasie sta¢ si¢ wydajny i w peli zaangazowany
w prace. Jesli zostang mu przekazane jedynie informacje o firmie, to wy-
dajnos¢ i produktywnos¢, ktorych zyczytby sobie pracodawca, nie zostang
osiagnigte. Jesli za§ zbudujemy proces adaptacyjny z myslg o rozwijaniu
motywacji, umiejetnosci liderskich oraz indywidualnej odpowiedzialnosci
jasnej wizji celu, bedzie on naturalnym bodzcem do lojalnos$ci wobec
firmy oraz elastyczno$ci w podejsciu do obowiazkéw na stanowisku
pracy, pozwoli rowniez na odkrycie nowych talentow [Davis, 2003: 29].
Odpowiednio przekazane wiadomosci maja ogromy wptyw na jako$é
wykonywania zadan na nowym stanowisku pracy oraz efektywno$¢ rea-
lizacji celéw organizacji i zatrudnionego.

Znalezienie nowego pracownika, proces rekrutacji i selekcji bywaja
pracochtonne, trudne i kosztowne. Pracodawcy zuzywajg na to mnostwo
energii i pieniedzy. Z powodu wysitku wktadanego w dwa pierwsze
etapy czesto zapominaja, co dzieje si¢ z pracownikiem po zatrudnieniu
— W jego pierwszych, najtrudniejszych dniach pracy. Na etapie adaptaciji
mozna wiele zyska¢, ale rowniez straci¢. Zatrudnienie nowych pracow-
nikdw nie powinno si¢ wigza¢ z wrzucaniem na gleboka wode, ale
uwzglednia¢ realng pomoc, umozliwiajaca wdrozenie i przyspieszajaca
uzyskanie samodzielno$ci przez pracownika. Jesli za$ pozostawi si¢ pra-
cownika samemu sobie i powierzy mu zadania, ktore w jego opinii sa
trudne i skomplikowane, wyrobi on sobie przekonanie, ze wszystko
moze zawdzigczaé wylacznie sobie. Organizacja straci tylko czas i srodki
finansowe na rekrutacje, a pracownik — zawodowe poczucie wiasnej
wartosci i dobrg opini¢ w oczach pracodawcy.

Instrumenty i metody adaptacji

Instrumenty adaptacji pracowniczej majg na celu wsparcie nowo za-
trudnionych pracownikow w trakcie adaptacji. Przygotowujac programy
asymilacyjne, organizacja sprytnie wdraza pracownikéw i pomaga do-
stosowac si¢ im do specyfiki firmy oraz kultury organizacyjnej. Zdaniem
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Syper-Jedrzejak wiele przedsiebiorstw siega po znane i sprawdzone na-
rzedzia wspierania pracownika w tym trudnym dla niego czasie zawodo-
wym. Rozwigzania te sg bardzo korzystne, poniewaz informacje o orga-
nizacji znajduja si¢ w jednym miejscu, pracownik nie musi poszukiwaé
ich na wilasna reke u réznych, czgsto niezbyt dobrze poinformowanych
zrodet [Syper-Jedrzejak, 2013]. Wedtug Adamskiej-Chudzinskiej odpo-
wiednie przystosowanie zawodowe jest podstawowym warunkiem
sprawnego dziatania i efektywnego funkcjonowania pracownika w orga-
nizacji [Adamska-Chudzinska, 2012: 83]. Aby tego dokona¢, nalezy od-
powiednio dobra¢ i zastosowac narzedzia adaptacyjne, takie jak:

— materiaty informacyjne;

— mentoring (opiekun);

— coaching;

— broszury, katalogi, prezentacje, filmiki, e-maile powitalne i wiele

innych.

Wprowadzanie w zycie metod przystosowawczych przynosi znacznie
lepsze efekty, a takze pozwala pracownikom uzyskiwac informacje i roz-
wija¢ umiejetnosci zawodowe w odpowiednim dla nich czasie [Davis,
2003: 46].

Najpopularniejszymi kanatami dotarcia do nowo zatrudnionego pra-
cownika sg:

— broszura o organizaciji,
katalog wewnetrzny lub publikacje,
prezentacje multimedialne,
filmiki lub maile powitalne,

— zapoznanie z zespotem wspotpracownikow.

System informacyjno-komunikacyjny jest kluczowy w procesie ada-
ptacyjnym, dzigki niemu adaptacja moze odbywac si¢ grupowo badz
indywidualnie. To znacznie skraca okres przystosowania do pracy oraz
doktadnie zapoznaje pracownika z funkcjonowaniem catej organizacji.

Podstawowe informacje, jakie powinny sie znalez¢ w kanale infor-
macyjnym dla nowych pracownikéw, to: misja, wizja, strategia organi-
zacji, zasady wynagradzania, motywacje materialne i niematerialne, or-
ganizacja czasu pracy, zapoznanie z kluczowymi partnerami, klientami
lub kontrahentami. Zdaniem Oleksyna dysponowanie taka wiedzg i cia-
gla jej aktualizacja maja ogromny wptyw na nawigzanie wspotpracy we-
wnatrz firmy i poza nig [Oleksyn, 2006: 83]. Sygnalizowane sa w ten
sposdb wartos$ci organizacji i oczekiwane normy zachowan. Dla pracow-
nikow wazne jest ponadto jasne okreslenie zasad zabezpieczen socjal-
nych, ale rowniez obowiazkow, zakresu zadan i odpowiedzialnosci, jaka
si¢ z tym wiaze. Mile widziana dla nowicjusza jest wyraznie nakreslona
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kultura organizacyjna, ktora wytycza oraz pozwala zrozumie¢ wiele za-
chowan wspolpracownikéw. To bardzo pomaga w nawigzaniu kontak-
tow, a takze przyspiesza efektywna prace w grupie.

Pierwszy etap realizacji ww. opisanego procesu opiera si¢ na broszurach,
filmikach, prezentacjach i tym podobnych elementach systemu informacyj-
nego, drugi — na regulaminach organizacyjnych oraz wewngtrznych wy-
tycznych pracy. Nastgpna faza polega na zapoznaniu si¢ z narzgdziami
i sposobami  wykorzystywanymi do instruktazu stanowiskowego, jak:
karty zakresow obowiazkow, szkolenia i realizacji zadan, instrukcje doty-
czace prowadzenia projektéw czy tez wyposazenia stanowisk pracy. Ko-
lejng metoda jest mentoring. W organizacjach uzywa si¢ tego instru-
mentu m.in. do rozwoju pracownikow. Mentoring to partnerska relacja
migdzy mistrzem (opiekunem) a uczniem (nowo zatrudnionym pracow-
nikiem). Pracodawca przydziela nowej osobie mentora, zwanego row-
niez przewodnikiem, opiekunem. Zdaniem Karwela mentoring zoriento-
wany jest gtéwnie na odkrywanie i rozwijanie potencjatu ucznia, opiera
si¢ na partnerstwie, wspolpracy, inspiracji i stymulacji do dziatan. Dzigki
odpowiednim zabiegom uczen poznaje zardwno organizacje, jak i siebie,
co zapewnia rozw6j $wiadomosci i satysfakcje, a takze — co najwazniej-
sze — ksztattuje tozsamo$¢ organizacyjng [Karwel, 2007: 237]. Mento-
ring obejmuje réwniez doradztwo, ewaluacje oraz pomoc w programo-
waniu sukcesu pracownika. To narz¢dzie powinno by¢ przystosowane
przede wszystkim do oczekiwan i potrzeb pracownika.

Mentorem moze by¢ odpowiednio przygotowana lub wyksztatcona
w tym kierunku osoba z zewnatrz. Najczesciej t¢ odpowiedzialng role
powierza si¢ bezpos$rednim przetozonym lub do§wiadczonym pracowni-
kom organizacji, ktorzy wyrdzniajg si¢ mocno rozwinigtymi kompetencjami
spotecznymi, profesjonalizmem, autorytetem oraz z reguly dtugoletnim sta-
zem. Dobor utalentowanego przewodnika jest kluczowym elementem
W procesie mentoringu. Nie powinni$my jednak zraza¢ si¢ brakiem nieska-
zitelnej i bezbtednej osoby w firmie, ktorej mozna powierzy¢ nowicjusza
pod opieke. Najistotniejsze jest to, aby uczniowie chcieli i mogli uczy¢
si¢ od takiej osoby. Jednym z gléwnych zalozen tego procesu jest po
prostu pomoc ofiarowywana nowym pracownikom. Zadanie mentora po-
lega na umiejetnym wprowadzeniu nowo zatrudnionego w szeregi orga-
nizacji oraz ksztattowaniu umiejetnosci przez treningi lub do§wiadcze-
nie. Przy pomocy opiekuna uczen powinien przede wszystkim zapoznaé
si¢ z obowigzkami i zadaniami charakteryzujacymi dane stanowisko
pracy. Poniewaz mentor zna zasady panujace w firmie, moze przekazaé
je o wiele bardziej efektywnie, niz uczynityby to same broszury badz
filmiki instruktazowe. Dzi¢ki tak zdeklarowanej pomocy pracownik z ta-
twoscig przebrnie przez perypetie w poczatkowym (i nie tylko) okresie
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pracy. Nalezy jednak pamigtaé, ze opiekun niekoniecznie musi by¢ psy-
chologiem i ze nie bgdzie rozwigzywat wszystkich skomplikowanych
problemow rodzinnych lub zyciowych, natomiast zajmuje si¢ pracowni-
kiem od momentu wej$cia do organizacji i tym samym rozpoczgcia pro-
cesu adaptacji. Mentor nie zaglebia si¢ i nie analizuje tego, co dziato si¢
w przesztosci. Proces mentoringu ma forme opieki nad uczniem w roz-
nych stadiach jego rozwoju i kariery w organizacji. Doskonali umiejgt-
no$ci menedzerskie poprzez wykorzystywanie do§wiadczenia wspotpra-
cownikdéw o wyzszych kompetencjach i pozycji w hierarchii firmy.

Zdaniem Babczynskiego doswiadczony pracownik, mentor, opiekun,
bezposredni przetozony — w zaleznos$ci od tego, kogo organizacja wy-
znaczy do pehienia istotnej funkcji przewodnika po firmie — zajmuje si¢
glownie:

— wzajemnym poznawaniem i okre$laniem celow;

— ufatwianiem kontaktow interpersonalnych;

— identyfikacja stabych i mocnych stron, a takze szans i zagrozen dla

rozwoju ucznia;

— zachecaniem do wlasnej inicjatywy oraz samodzielnego

nieszablonowego mys$lenia;

— konsekwentng realizacjg i weryfikacjg obranej Sciezki kariery;

— regularng obiektywna oceng wynikow;

— feedbackiem — ciggta informacjg zwrotng [Babczynski, 2011].

Coaching oznacza dostownie ,,trening”, jednak to thumaczenie nie od-
daje wlasciwego sensu tej metody. Zdaniem Sidor-Rzadkowskiej coa-
ching to uporzadkowany proces oparty na wspolpracy, zmierzajacy do
rozwigzania problemoéw, a takze dbalos¢ o samopoczucie uczestnikow
[Sidor-Rzadkowska, 2012: 14-15]. Coaching obejmuje rozmaite dziata-
nia podejmowane przez wyszkolong kadrg stuzace indywidualnemu roz-
wojowi pracownikow, przyspieszajace osigganie ustalonych celéw oraz
polepszajace efekty pracy. Starr uwaza, ze coaching w najprostszym uje-
ciu to nic innego jak seria rozméw dwoch oséb, z ktorych jedna jest tre-
nerem i dgzy do uksztaltowania konwersacji przynoszacej korzysci dru-
giej osobie [Starr, 2005: 10]. Dzigki wdrozZeniu coachingu w procesie
adaptacji nowy pracownik od samego poczatku uczy si¢ ustala¢ jasne,
konkretne, realne i okre$lone w czasie cele. Potrafi rowniez optymalizo-
wac swoje dziatania, podejmowac trafniejsze decyzje oraz opiera si¢ na
swoich naturalnych umiejetnosciach.

Rolg trenera jest zaawansowane wykorzystywanie umiejetnosci shu-
chania, pytania i wysnuwania refleksji w celu prowadzenia rozméw tak,
aby kazda z nich byla bogatym i pouczajacym doswiadczeniem dla po-
dopiecznego [Starr, 2005: 19]. Coach to osoba majaca wymagany zestaw
umiejetnosci i kompetencji przydatnych w procesie adaptacji. Potrafi
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czerpac¢ z do§wiadczenia zyciowego oraz technik i narzgdzi pomocnych
w odkrywaniu nowej drogi do celow prywatnych i zawodowych. Dla
pracownika jest swego rodzaju drogowskazem i motywatorem, ponie-
waz nieustannie stymuluje do dziatania. Natomiast priorytety, do ktorych
beda razem dazy¢, ustala pracownik. Dzigki temu $§wiadomie dokonuje
pozytywnych zmian w swoim zyciu, a coach pozwala mu da¢ z siebie to,
co najlepsze.

Profity ptynace z wprowadzenia tej metody do firmy sa miarodajne
i dla pracownika, i dla organizacji. Oto najwazniejsze z nich:

— stymuluje do dziatania;

— pomaga osiagac cele zawodowe i prywatne;

— uczy podejmowania swiadomych decyzji;

— otwiera i pobudzat potencjat drzemiacy w pracowniku;

— daje poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy;

— poprawia relacje pracownik—pracownik, przetozony—pracownik;

— wzmacnia indywidualne zaangazowanie i wyniki w pracy;

— kreuje pozytywna atmosfere i kulture organizacyjna;

— stopniowo pokazuje granice mig¢dzy zyciem prywatnym a za-

wodowym;

— wzmacnia najstabsze ogniwa organizacji;

— doskonali prace zespotowa;

— rozwija kluczowe umiejetnosci na danym stanowisku pracy;

— motywuije;

— zwieksza integracje z organizacja;

— wylania liderow w zespotach;

— podnosi konkurencyjno$¢ firmy na rynku,

— uswiadamia potrzeby ciggtego uczenia sig;

— doskonali i odkrywa kompetencje;

— uczy pewnosci siebie;

— pokazuje, ze porazka to nic ztego [Rzycka, 2010: 34].

W dzisiejszych czasach, trudnych i konkurencyjnych, organizacije na-
stawione na sukces powinny postugiwac si¢ metodami i narzedziami
ukierunkowanymi na rozwoj, poszukiwanie kreatywnych pracownikoéw
majacych umiejetnosci szybkiego przyswajania informacji i korzystania
z nich oraz umiejetnosci adaptacyjne w nowych sytuacjach. Nalezy im
w tym jednak pomoc.

Innowacyjnym podej$ciem jest wprowadzanie elementéw grywaliza-
cji do procesu adaptacji. Pierwsze dni pracy nowicjusza zmieniajg sie
W gre naszpikowang mndstwem informacji dotyczacych firmy, a on sam
jest jej gtdwnym bohaterem. Wykorzystuje zebrane informacje do zapo-
znania si¢ z otoczeniem, zbiera punkty i pokonuje kolejne poziomy.
Dzigki tej metodzie pracownik szybko nabiera umiejetnosci potrzebnych
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do wykonywania obowigzkow, rozwiazuje zadania zwigzane z docelowa
praca, uczy si¢ podejmowac decyzje i wykorzystywac nabyta wiedze.
Jest to ciekawy element, ktory cieszy si¢ duzym uznaniem nawet wsrod
menedzerow wysokiego szczebla [Kordecka-Myslinska, 2013].

Uatrakcyjnieniem procesu przedstawiania nowego pracownika moga
by¢ roéznorodne konkursy. Dobrym przyktadem jest losowanie towarzy-
sza, z ktorym nowicjusz zje obiad, czyli lunch roulette. Zabawa polega
na tym, ze wdrazana osoba wyciaga los z imieniem i nazwiskiem przy-
padkowego pracownika firmy z catej, czgsto rozbudowanej struktury or-
ganizacyjnej. Jego zadaniem jest opowiedzie¢ jak najwigcej o swoim
miejscu pracy. To innowacyjna metoda, dzigki ktorej mozna poznaé
rézne punkty widzenia oséb z réznych dziatow, ktére czesto nie maja
przyjemnosci si¢ ze sobg zetknaé. Wspdlny positek pozwala porozma-
wia¢ na neutralnym gruncie, zapoznaé si¢ z nowymi ludzmi, tworzy¢
kontakty i pozytywne wspomnienia, a co najwazniejsze, wprowadzi¢
w stan odprezenia [Banasiak, Widak, 2015].

Ostatnig nowatorska i mato znang praktyka jest wdrazanie procesu za
pomoca tzw. pokoju adaptacji. W tym miejscu pracownik zanurza si¢
W przestrzeni, w ktorej spotyka si¢ jedynie z ,,ORGANIZACJA”. Znaj-
dujg sie tam przedmioty kojarzone z firmg, gadzety zwigzane z jej trady-
Cja, dtugopisy i kalendarze z logo, na $cianach widnieja hasta zacheca-
jace do pracy w tej firmie, zdj¢cia pracownikéw wraz z ich imionami,
prezentacja multimedialna przedstawiajaca histori¢ oraz przypominajaca
przelomowe dla marki momenty. Ta metoda wydaje si¢ kontrowersyjna,
natomiast cieszy si¢ sporym uznaniem ws$rdéd nowych pracownikow. Po-
kéj zaaranzowany z mysla o nowych pracownikach wptywa pozytywnie
na sposob postrzegania organizacji. Pokoj adaptacji wykorzystywany
jest sporadycznie w polskich warunkach, ale budzi duze poczucie przy-
naleznosci i z pewnoscia na dtugo zapada w pamig¢ goscia [Kordecka-
-Myslinska, 2013].

Dobrze zrealizowany proces onboardingu to mechanizm, ktoéry ma
uczyni¢ z nowych pracownikéw niezaleznych, pewnych siebie i produk-
tywnych cztonkow przedsigbiorstw. W zwyktym wdrazaniu istniejg trzy
glowne obszary wiedzy, ktore powinny by¢ wykorzystane: 1) wiedza
techniczna i operacyjna; 2) wiedza o firmie; 3) wiedza z zakresu rozwoju
osobistego na danym stanowisku [Gil-Baranek].

W potgczeniu z innowacjg programy adaptacyjne dostarczajg wielu
pozytywnych wrazen, zachgcajg do nawigzywania kontaktow, uczg po-
dejmowania szybkich i trafnych decyzji, pozwalajg bezstresowo wigczy¢
nowego cztowieka w zabiegane zycie organizacji i pozna¢ kanaty prze-
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kazu informacji. Ponadto odrywaja od rutyny, pozyskuja lojalnych i wy-
dajnych pracownikéw, dzigki nim pracownik zapamigtuje organizacje
jako przyjaznego i kreatywnego pracodawce.

Innowacyjna adaptacja pracownikow
w badanej firmie

Ponizej przedstawiono proces adaptacji pracownikéw w doswiadczo-
nej firmie dziatajacej w branzy motoryzacyjnej na terenie wojewodztwa
lodzkiego. Zakres ustug obejmuje sprzedaz i montaz czesci do samocho-
dow amerykanskich marek. Przedsigbiorstwo istnieje na rynku od 2005 r.
Od poczatku wyroznia si¢ ogromng pasja i zaangazowaniem, Stawia na
bezpieczenstwo i wysoka jakos¢ oferowanych ustug. Organizacja bierze
udziat w zlotach samochodowych na terenie catej Polski, promujac w ten
sposob wlasng marke i wizje. Otwarto$¢ na innowacje oraz zmieniajace
si¢ otoczenie, a takze wysoka specjalizacja dzialalno$ci pozwolity na-
wigza¢ wspotprace z rzeszg statych klientow indywidualnych oraz firmami
reprezentujagcymi znane amerykanskie marki z sektora motoryzacyjnego.
Firma daje si¢ pozna¢ nie tylko jako doskonaly sprzedawca oferowanych
ustug, ale rowniez jako przyjazny pracodawca. Nie jest zbyt duza, dzigki
Czemu pracownicy majg ze sobg bardzo dobry kontakt. W okresie letnim
wilasciciel czgsto organizuje grille i spotkania integracyjne dla wszyst-
kich pracownikéw i ich rodzin.

Wybrano ja jako przedmiot badan, poniewaz utozsamia si¢ takze
z trendami panujgcymi w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Jed-
nym z nich jest innowacyjna i swobodna forma adaptacji pracowniczej,
ktéra tworzy poczucie przynaleznosci do ,,pozytywnie zakreconego”™ ze-
spotu. Dziatalno$¢ i pasj¢ do samochoddéw amerykanskich czesto opisuja
hasta ,,jeepnieci” i ,,variaci”.

Zarzad firmy wdrozyt innowacyjny proces szybkiej adaptacji i zapo-
znania nowego pracownika z zespotem, trwajacy 5 dni. Ponizej przed-
stawiono jego opis z wyszczegolnieniem dziatan w kazdym z tych dni.

Pierwszego dnia pracy przyjety pracownik witany jest przez wtasci-
ciela firmy, ktory prowadzi z nim luzng rozmowe na codzienne tematy,
takie jak: zainteresowania, motoryzacja, sport, dzieci i pasje. Gtownym
celami takiego postepowania sg m.in.:

— budowanie wizerunku wiasciciela jako osoby troskliwej i zaanga-

zowanej w dzialanie zespolu tworzacego jego przedsigbiorstwo;

— poznanie pracownika, jego postawy, opinii, charakteru;

— stworzenia bazy do budowania zaangazowania nowej osoby;

— budowanie poczucia pewnosci 0soby w nowym otoczeniu.
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Dla lepszej identyfikacji z firma podczas rozmowy wiasciciel wyko-
rzystuje gadzety reklamowe, np. uzywa firmowego kubka lub filizanki,
dhugopisu/pidra, notesu, czgstuje cukierkami owinigtymi w firmowe opa-
kowanie. Po rozmowie do gabinetu zapraszany sa wszyscy pracownicy
w celu poznania nowego cztonka zespotu. W tym momencie nowemu
pracownikowi zostaje przydzielony opiekun. Jego zadaniami przez
pierwszy tydzien pracy beda m.in.:

— zapoznanie pracownika z firma, jej polityka, strukturg, zasadami,

historig, kulturg organizacyjna,

— odpowiadanie na wszelkie pytania lub watpliwosci;

— przydzielanie i objasnianie zadan;

— prowadzenie procesu integracyjnego z zespotem firmy;

— koncowa ocena pracownika pod katem weryfikacji jego

mozliwosci adaptacyjnych do otoczenia i przygotowania do pracy.

Pierwszego dnia opiekun prowadzi z nowym pracownikiem luzna,
nieformalng rozmowe i pokazuje mu jego stanowisko, udziela wszelkich
informacji na temat przedsigbiorstwa. Nastepnie wskazuje miejsce
pracy, przy ktorym oprocz standardowych narzedzi pracy znajduja sig
takze gadzety firmowe, w tym cukierki. Sg tez kredki i biata kartka,
a pierwszym zadaniem pracownika jest narysowanie, jak widzi siebie
i w jakim punkcie zawodowym za 20 lat. Pracownik otrzymuje takze
broszure informacyjng z misja i wizja firmy, wzbogacona w materialy
wewnetrzne, takie jak zdjecia z imprez integracyjnych, warsztatow
i szkolen.

Po ogdlnym wprowadzeniu nastepuje czg$¢ merytoryczna, na ktora
sktadaja si¢ omowienie zakresu obowigzkow i przeszkolenie z BHP. Je-
$li nowy pracownik poczuje zme¢czenie, opiekun moze skorzystac z zajeé
rekreacyjnych, takich jak tenis stolowy, trampolina itp. Po skonczonym
treningu kontynuowany jest proces wdrazania do czasu zakonczenia go-
dzin pracy.

Drugi dzien rowniez rozpoczyna si¢ od indywidualnego spotkania
z wlascicielem firmy, ktéry podczas rozmowy stara si¢ uzyskac opini¢
pracownika o pierwszym dniu pracy, jego wrazeniach i przydzielonym
opiekunie. Rozmowa ma charakter nieformalny i towarzyski, wprawdzie
odbywa si¢ w gabinecie, jednak przy kawie i stodkim poczestunku. Inte-
resujagcym zjawiskiem podczas tej rozmowy jest przypisywanie do kon-
taktu telefonicznego zindywidualizowanych sygnatow dzwickowych.
Wiasciciel firmy pyta nowego pracownika o jego ulubiony utwor, a na-
stepnie przypisuje go do kontaktu. To samo robi pracownik firmy, przypi-
sujac ulubiong muzyke przetozonego do jego numeru telefonu. Na koniec
spotkania wtasciciel zaprasza osobi$cie nowego pracownika na najblizsze

107



108

Monika Kazmierczak

przedsiewzigcie integracyjne firmy, ktorym jest najczesciej zlot samo-
chodow amerykanskich.

W dalszej czesci dnia proces integracyjny prowadzi opiekun, ktory
udziela dalszych wskazowek i instrukcji stanowiskowych. Cze$cia szko-
lenia sg takze spotkania indywidualne z innymi pracownikami. Opiekun
stara si¢, aby czgsciowo odbywaly si¢ one bez jego udzialu. Tworzy
W ten sposob mozliwo$¢ rozmowy bez skrepowania jego osobg. Wszyst-
kie obowigzki tego dnia pracownik wykonuje pod okiem opiekuna.

W trzecim dniu wlasciciel firmy nie bierze juz udziatu w procesie in-
tegracji, a pracownik rozpoczyna prace przy biurku. W ramach nawiazy-
wania relacji kolezenskich na jego biurku czekaja juz cukierki oraz kawa
przygotowane przez pozostalych cztonkow zespotu. Wiasciciel ograni-
cza si¢ do wyslania drogg mailowa wiadomosci z niezobowiagzujacymi,
komicznymi filmami oraz zdj¢ciami z imprez firmowych.

Podobnie jak drugiego dnia wszystkie obowigzki pracownik wykonuje
pod okiem opiekuna. W miedzyczasie prowadzony jest dalszy proces za-
poznawania i integracji z pozostatymi cztonkami zespotu pracowniczego.

Czwartego dnia, tak jak w dniu poprzednim, na nowego pracownika
czekajg na biurku kawa i cukierki firmowe. Dodatkowymi elementami
sg karta umozliwiajaca korzystanie z obiektow sportowych (multisport)
i model samochodu do sklejania — bez instrukcji.

Pierwszym zadaniem w tym dniu jest ztozenie modelu na czas, jednak
nie dluzszy niz 15 minut. Obowiazki wykonywane sg nadal w obecnosci
opiekuna, ktoéry w ciagu dnia organizuje jedna dtuzsza przerwe — pra-
cownik moze wybra¢ jedng z ofert sportowych na terenie organizacji
(trampolina, ping-pong, spacer) lub dodatkowg przechadzke po warszta-
cie czy rozmowe. Pracownik losuje osobg, z ktora spedzi ten czas.

Piatego dnia na biurku pracownika znajduje si¢ kartka z zadaniami do
wykonania:

— przygotowanie porannej kawy dla wszystkich pracownikow,

— Zzjedzenie cytryny z uSmiechem,

— rzucenie cukierkiem we wskazang osobg,

— zrobienie zeza,

— udawanie traktora,

— opowiedzenie dowcipu.

Po wykonaniu wszystkich punkéw na pracownika czeka nagroda
— selfie ze wszystkimi pracownikami, ktore nastgpnie trafia na centralne
miejsce tablicy informacyjnej. Nowy pracownik wybiera rowniez stacje
radiowa, ktorej wszyscy stuchajg przez caty dzien. Pigtek jest ostatnim
dniem pracy z opiekunem, ktory powtarza z pracownikiem catg przeka-
zang wiedze, procedury i zasady obowigzujace w przedsigbiorstwie.
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W drugiej czesci dnia pracownik zostaje poproszony na rozmowe
z whascicielem, ktorej celem jest uzyskanie feedbacku po procesie inte-
gracyjnym. Przetozony w trakcie luznej rozmowy pyta 0 pracownikow,
opiekuna, oceng integracji oraz zasad i procedur panujacych w firmie).
Rozmowe konczy przypomnienie o zblizajacej si¢ imprezie integracyj-
nej/szkoleniu. Pracownik zwalniany jest do domu godzing wczesnie;.

Z.akonczenie

Wykorzystywanie innowacyjnych form powitania pomaga wzbudzi¢
w nowo zatrudnionych pracownikach poczucie lojalno$ci wobec praco-
dawcy oraz skroci¢ dystans w relacjach migdzyludzkich. Innowacje
w adaptacji polegaja na wprowadzeniu nowego pracownika do organiza-
cji w sposob niestandardowy, np. poprzez wykonywanie zabawnych za-
dan, wyzwan, ktorym towarzyszy swobodna rozmowa. Ma to na celu
stworzenie spojnych i efektywnych zespotéw. Przyswajanie nowych ob-
owigzkow w przyjaznej i zabawnej atmosferze jest o wiele bardziej efek-
tywne, buduje nieformalne wigzi i tworzy ni¢ sympatii migdzy pracowni-
kiem a pracodawca. Doktadnie takie dziatania zostaty wdrozone w badanej
firmie, w ktorej nowicjusze dostaja niezbedne wskazowki do pracy,
a takze zapoznajg si¢ z kulturg organizacji, jej historia, obowiazujacymi
zasadami i procedurami, a co najwazniejsze — zakresem obowigzkow
podczas tygodniowej, oryginalnej sesji adaptacyjne;j.

Najistotniejsza konsekwencjg takiego postepowania jest utozsamienie
si¢ nowych pracownikow z firma, co wzmacnia zaangazowanie oraz emo-
cjonalne przywigzanie do organizacji i zespotu. Dzieki tak przeprowadzo-
nemu procesowi adaptacji firma moze cieszy¢ si¢ zgrang druzyng zmoty-
wowanych do pracy ludzi, ktoérzy wiedza, po co si¢ tutaj znalezli. Ponadto
nowi pracownicy doskonale znajg zakres swoich obowigzkow, cele, do
ktorych dazg, oraz zwyczaje panujgce w danym miejscu pracy. Z punktu
widzenia pracownika korzy$ci wynikajace z innowacyjnego wdrozenia sg
rownie istotne jak te dla organizacji. Nowa osoba nie czuje si¢ wyobco-
wana wsrod zaaklimatyzowanych juz pracownikéw, jest zauwazana, co
daje jej poczucie akceptacji w nowym $rodowisku. Juz na samym po-
czatku staje si¢ czes$cig organizacji i chetnie wspotpracuje, poniewaz wie,
ze tworzy co$ absolutnie unikatowego i potrzebnego dla prawidtowego
funkcjonowania firmy. Dzieki wprowadzanym do procesu adaptacji inno-
wacjom ma okazj¢ przezy¢ ciekawa przygode — i t0 pozytywne wrazenie
pozostanie, nawet jesli zakonczy pracy w danej organizacji.
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Przeprowadzone badania wlasne pokazuja, ze dzigki innowacyjnemu
procesowi wdrozenia do pracy nowy pracownik juz na wstepie jest bar-
dzo zadowolony z zatrudnienia. Pozwala to rowniez budowac¢ satysfak-
cjonujace relacje na poziomie organizacja—pracownik oraz zespot—pra-
cownik. Sigganie po niestandardowe rozwigzania w adaptacji moze by¢
zatem bardzo korzystne, i to nie tylko w poczatkowym okresie pracy, ale
tez w perspektywie dtugoterminowej. Jest to efekt pozytywnego pierw-
szego wrazenia, jakie wywarla firma na nowym pracowniku.
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INNOVATIONS IN THE PROCESS
OF EMPLOYEE ADAPTATION

SUMMARY

The article presents the basic problems of employee adaptation, whose suc-
cessful course determines the employee's ability to achieve full efficiency in
their potential. Among the various instruments and methods used in the adapta-
tion process, attention has been paid to those that are characterized by innova-
tion. In particular, this refers to the introduction of elements of gamification into
this process. The considerations contained in the article are illustrated by an ex-
ample of adaptation procedures applied in a company from the automotive sec-
tor operating in the Lodz region.
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