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Organizacja procesu adaptacji zawodowej
mtodych pracownikdw

W artykule zaprezentowano pojecie adaptacji zawodowej i jejzn
czenie dla optymalnego funkcjonowania pracownika. Przedstawi
no m.in. konsekwencje ponoszone przez pracownikéw, wynikaja

Z niewfasciwie przeprowadzonego procesu adaptacji. Omoéwiono
réwniez model komunikacyjnego wspomagania adaptacji do pra
ktory moze by¢ wykorzystywany przez firmy przy tworzeniu pro
gramoéw umozliwiajgcych szybka i efektywna adaptacie.

importance for the most effective functioning of workers. It discusses, .
the consequences for employees of an ineffective adaptation process.
Also discussed is a proposition of a communication model supporting

occupational adaptation.

Wstep

Nieodfaczna czescig zycia kazdego czto-
wieka sg kryzysy rozwojowe, ktére nastepuja
przy przechodzeniu z jednej fazy zycia do na-
stepnej i zawsze wymagaja zmiany réli zadan.
Rozpoczecie pracy zawodowej jest wiasnie
przyktadem jednego z takich kryzysow.
Jest to szczegdlnie wazne zadanie rozwojowe
dla os6b znajdujacych sie w okresie wczesnej
dorostosci, czyli w przedziale wiekowym 18-
35 lat, gdyz przyczynia sie ono do uksztatto-
wania tozsamosci cztowieka w dorostym zyciu
[1]. Coraz czeiciej jest to dla mtodych oséb
cel trudny do osiagniecia, gdyz wspétczesny
rynek pracy stawia bardzo duze wymagania.
Globalizacja rynku i zwigzana z nig konkuren-
cyjnos¢ powodujg, ze pracodawcy oczekuja
od nowo zatrudnionych pracownikéw szyb-
kiej adaptacji do srodowiska pracy, wydajnosci
i efektywnosci. Wykazanie sie tymi umiejet-
nosciami adaptacyjnymi moze zadecydowac
czy beda oni postrzegani jako wartosciowi
pracownicy. O funkcjonowaniu nowo za-
trudnionego pracownika decyduje réwniez

jako3¢ procesu adaptacyjnego stosowanego
przez organizacje.

Niniejszy artykut jest poswiecony roli, jaka
odgrywa proces adaptacji zawodowej w funk-
cjonowaniu mtodych pracownikéw w nowym
Srodowisku pracy.

Znaczenie procesu adaptacji
dla pracownika

Adaptacja nowych pracownikdw jest ostat-
nig faza procesu selekgji i rekrutacji i polega
na wprowadzeniu pracownika do organizacji
i wdrozeniu go do zadan. Jest tez traktowana
jako ztozony proces ekonomiczny, socjologicz-
ny i psychologiczny [2]. Celem adaptacjijest jak
najszybsze i bezkonfliktowe wiaczenie nowe-
go pracownika do organizacji oraz jej zycia
spotecznego. Niewtasciwie przeprowadzony
proces adaptacji zawodowej moze nega-
tywnie wptynaé na przebieg indywidualnej
kariery zawodowej nowego pracownika, jego
stan zdrowia, a w efekcie na funkcjonowanie
catej organizacji. W tym kontekscie mozna
go traktowac jako jeden z czynnikéw ryzyka
psychospotecznego zwigzanego z praca.

W ujeciu europejskim ryzyko to dotyczy tych
aspektéw projektowania i zarzgdzania praca,
a takze spotecznego i organizacyjnego kon-
tekstu pracy, ktére moga spowodowaé urazy
psychologiczne lub fizyczne [3].

Szczegblne istotne wydaje sie zadbanie
0 wtadciwg adaptacje zawodowa mtodych
pracownikéw, gdyz s3 to osoby, ktérym brakuje
odpowiedniego doswiadczenia zawodowego.
Ponadto, jak wykazaty badania przeprowa-
dzone w CIOP-PIB, mtodych pracownikéw
charakteryzuje nizszy poziom kultury bezpie-
czehistwa, rozumianej jako zbiér przekonan,
uznawanych wartosci i norm zachowan
w zakresie bezpieczefistwa i ochrony zdrowia
[4]. Dodatkowo krétki staz pracy jest jedna
z przyczyn wypadkdw mtodych pracownikdw.
Statystyki wypadkowe z lat 2008-2010r. (rys.)
wskazuja, ze do najwiekszej liczby wypadkow
przy pracy doszto wtasnie wérdd pracownikéw
z doswiadczeniem zawodowym nie wiekszym
niz 1rok. W grupie tych pracownikéw w 2010r.
poszkodowanych w wypadkach przy pracy
zostato niemal 28 tys. 0séb [5].

BEZPIECZENSTWO PRACY

Fot. Dmitriy Shironosov /Bigstockphoto



\ ERGONOMIA

450007

400007

| 2008

35000+

02009
02010

300001 ;27855

250001
20372

20000

15112

liczba wypadkow

15000

10000+

5000+

<1rok 2-3lata

_

y B W

4-5lat

staz pracy

6-10 lat

1115 lat > 16 lat

Rys. Liczba wypadkdw a staz pracy poszkodowanych w wypadkach przy pracy w Polsce w latach 2008-2010 [5]
Fig. The number of accidents at work by seniority of the persons injured in accidents at work in Poland in 2008-2010 [5]

Dobrze zorganizowany proces adaptacji
zawodowej przyczynia sie do zredukowania
napiecia i stresu odczuwanego przez osoby
rozpoczynajace prace. Nowi pracownicy do-
Swiadczaja znacznych niejasnosci wchodzac
pierwszy raz do nowego Srodowiska pracy
i odczuwaja wysoki poziom leku zwigzany
z wykonywaniem powierzonych im obowigz-
kéw i ogdlnym dopasowaniem sie do organi-
zacji. Kimiin. na podstawie przeprowadzonych
badar stwierdzili, ze nowi pracownicy wcho-
dzac do organizacji czesto przezywajg szok
spowodowany nastepujacymi przyczynami:

e musza sobie radzi€ z r6znicami pomiedzy
wiasnymi oczekiwaniami a rzeczywistoscia,
z ktéra maja do czynienia

e nie majg odpowiedniej rutyny i doswiad-
czenia potrzebnego do wspétdziatania zinnymi
i przewidywania ich reakji

e oczekiwania wobec nowych pracow-
nikéw (dotyczace ich osobistego wktadu
w funkcjonowanie organizacji) sa na tyle
niejasne, ze poczatkowo nie potrafia sie oni
zidentyfikowac ani ze swojg praca, ani z jaka-
kolwiek dziatalno3cig organizacyjna [6].

Réwniez w badaniach przeprowadzonych
przez CIOP-PIB w 2006 r. na grupie 2,5 tys.
os6b w wieku do 26 lat mtodzi pracownicy
wskazali obszary, ktére sprawiaty im najwiek-
szg trudno$¢ na poczatku pracy zawodowej
[7], (tab.1.).

Tabela 1. Trudnosci mtodych pracownikéw na poczatku
pracy zawodowej [7]

Table 1. Difficulties faced by young workers in their first
Job[7]

53%
49%
43%
35%
34%

Niepewnos¢ co do swoich umiejetnosci
Wykonanie pracy bez btedow

Fizyczne zmeczenie

Zbyt duzo pracy do wykonania

Duzy stres

U nowo zatrudnionych pracownikdw brak
zorganizowanego procesu adaptacji moze
wywotywac takie odczucia w zyciu zawodo-
wym, jak:

e niepewnos¢, zagubienie, strach, zaniepo-
kojenie, wyobcowanie

® pesymizm, wyczerpanie, Nerwowos¢

e poczucie zagrozenia, przyjecie postawy
pasywnej

e silne poczucie winy (pracownik
nie jest w stanie podotac liczbie i terminowo-
Sci zadan)
oraz w zyciu pozazawodowym:

e nieustanne myslenie o pracy

e napiecie emocjonalne, zdenerwowanie,
stres

e problem ze snemikoncentracja, béle kre-
gostupa i bole gtowy, czestsze zachorowania
w dni wolne od pracy.

Zarczynska-Dobiesz [8] okreéla te odczucia
jako: ,syndrom nowo zatrudnionych” i ,syn-
drom weekendowy".

Innymi skutkami niewtasciwej adaptacji
zawodowej moga byc:

e problemy z selekcjg informagjiiich trans-
formacja

e brak poczucia komfortu przy pracy

o wydtuzenie procesu integracji z pracow-
nikami

o przerzucanie odpowiedzialnoci nainnych
pracownikow, konflikty i nieporozumienia
z przetozonymi i wspdtpracownikami, budo-
wanie swojego wizerunku przez klamstwo

e frustracja i niezadowolenie z pracy,
rozdzwiek miedzy rolg zawodowa a postawa
pracownika

e rezygnacja z pracy.

Przystosowanie nowego pracownika
do Srodowiska pracy jest uwarunkowane
wieloma czynnikami a jednym z nich jest spo-
sob, w jaki zostanie przeprowadzona jego
adaptacja zawodowa. Dowodéw w tym

obszarze dostarczaja badania przeprowa-
dzone przez Smorczewska, dotyczace stopnia
przystosowania do pracy mtodych osdb roz-
poczynajacych prace zawodowa [9]. Pomiar
poziomu przystosowania do pracy badanych
0s6b (N = 111) zostat przeprowadzony przy
wykorzystaniu kwestionariusza ,MojaPraca2”
[10]. Oprécz oceny ogdlnego poziomu przysto-
sowania do pracy umozliwia on ocene poziomu
przystosowania w nastepujacych skalach:

1. Wyznaczniki wewnetrzne: zadowolenie
i satysfakcja z pracy, poczucie identyfikacji
zZ organizacja.

2. Wspotpracownicy: stopieni integracji
ze wspotpracownikami.

3. Kultura organizacyjna: dostosowanie sie
do kultury organizacyjnej.

4. Wiedza: osiggniecie biegtosci w pracy
i klarownos¢ roli.

Smorczewska w swoich badaniach zwe-
ryfikowata podejscie organizacji do procesu
adaptacji zawodowej nowych pracownikéw:
pytano ich, czy adaptacja zostata zaplanowana
przez organizacje, czy tez przeprowadzona
w sposdb spontaniczny.

Wyniki badarh pokazaty, ze osoby, ktérych
proces adaptacji byt zaplanowany, charaktery-
zowaly sie istotnie wyzszym ogélnym stopniem
przystosowania do pracy oraz wyzszym stop-
niem przystosowania w zakresie wyznaczni-
kéw wewnetrznych i kultury organizacyjne;
niz osoby, ktorych proces adaptacji zawodowe;
nie zostat zaplanowany.

Przeptyw informacji w organizagji
a skutecznos¢ procesu adaptacyjnego

Prawidtowo przeprowadzony proces
adaptacji powinien umozliwia¢ pracownikowi
pefne poznanie organizaciji: jej celow, struktury,
zasad funkcjonowania, kultury organizacyjnej,
zatozer systemu motywacyjnego, przyblizy¢
zakres zadan i oczekiwan zwigzanych z pracg
na danym stanowisku. Nalezy przedstawic
nowo zatrudniong osobe wszystkim pracowni-
kom, z ktérymi bedzie w przysztosci wspotpra-
cowata oraz zapoznac ja z typowymi metodami
pracy stosowanymi w organizadji przy realizacji
zadan. Jak podkresla Ziebicki, istota procesu
adaptacji sprowadza sie do przekazania no-
wemu pracownikowi wszystkich niezbednych
informacji organizacyjnych, pozwalajacych
mu na efektywne realizowanie zadan [11].
Z tego powodu rezultaty, osiggane w ramach
procesu adaptacyjnego w znacznej mierze
zaleza od ogdlnego poziomu komunikacji
wewnetrznej w organizacji. Ziebicki sugeruje,
ze w organizacjach, w ktérych system ko-
munikacji wewnetrznej dobrze funkcjonuje,
proces adaptacji mimo niskiego stopnia sfor-
malizowania moze przynies¢ zadowalajace
efekty. Natomiast w organizacjach, w ktérych
system informacyjno-komunikacyjny charak-
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Tabela 2. Schemat modelu komunikacyjnego wspomagania adaptacji do pracy [11]
Table 2. A communication model supporting occupational adaptation [11]

Fazy Rodzaje przekazywanych informacji
1. Historia firmy

| 2. Misja firmy

S S 3. Cele i strategie

mfgrk;é?ﬁ :tg:rlr?;fh 4. Podstawowe dane ekonomiczno-organizacyjne:

e ] charakterystyka dziafalnoici, pozycja na rynku, struktura wiasnosciowa, gtéwni

y klienci, partnerzy, kontrahenci, organizacja przedsiebiorstwa, struktura i powigza-

nia z filiami

I 5. Zasady wynagradzania

: 6. Organizacja czasu pracy
gzzcazszgdﬁmvﬁuznﬁooz:gwgma 7. Motywacja pozamaterialna: rozwoj pracownikéw, ocena efektéw pracy
A ] 8. Zabezpieczenie socjalne pracownika
y 9. System zarzadzania

M 10. Okreslenie miejsca stanowiska w strukturze organizacyjnej

T 1. Szczegétowy opis zadan, zakresu odpowiedzialnosci

o e 12. Instrukcje dotyczace sposobow realizacji przysztych zadan

oo Kiwah zwi h 13. Okreslenie mozliwych trudnosci w realizacji zadar oraz przedstawienie sposo-

HOCZEKHAn ZW|qzankyc bow zapobiegania im

2T T SR 14. Wyposazenie stanowiska pracy
15. Wspétpraca miedzy stanowiskami w dziale

v 16. Powigzania i wspétpraca z innymi dziatami

FTEETE 17. Zapoznanie z przysztymi wspotpracownikami

7 F\)NS o 18. Poinformowanie o petnionych funkcjach i zakresie zadan realizowanych

porp przez wspbtpracownikow

19. Okreslenie os6b pomagajacych we wdrozeniu do pracy nowego pracownika

teryzuije sie licznymi niedomaganiami, proces
adaptacyjny powinien przybraé posta¢ w petni
sformalizowana, z dokfadnym okresleniem
kanatéw komunikagji i rodzajéw informagji
wspomagajacych jego przebieg.

Z badan przeprowadzonych przez Zie-
bickiego [11], dotyczacych rozwigzah stoso-
wanych w zakresie adaptacji pracownikéw
w firmach Polski potudniowej wynika, ze pro-
ces ten ma miejsce w ok. 2/3 przypadkéw,
ale najczesciej przybiera postac nieformalna,
polegajaca na przekazywaniu ogélnych in-
formagji o firmie i przysztym miejscu pracy.
Na podstawie uzyskanych wynikéw badan
Ziebicki opracowat schemat modelu komunika-
cyjnego wspomagania adaptacji do pracy (tab.
2.) Uwzglednia on cztery fazy tworzace grupy

tematyczne, obejmujace wszystkie niezbedne
informacje umozliwiajace szybka i efektywna
adaptacje. Zaproponowany przez Ziebickiego
schemat moze by¢ wykorzystywny przez firmy
jako punkt odniesienia w tworzeniu wtasnych
programéw adaptacyjnych.

Podsumowanie

Wiele firm przekonato sie, ze optaca sie
dbac o wiasciwg adaptacje nowych, a zwtasz-
cza mtodych pracownikéw. Nieprzejawianie
przez pracodawce troski o wprowadzenie
ich w nowe Srodowisko pracy rodzi w pracow-
nikach przeswiadczenie, ze kwestie dotyczace
samopoczucia, zdrowia i bezpieczefstwa
zatrudnionych nie s3 dla pracodawcy istotne.
Wywotuje to frustracje, niezadowolenie,

~

zniechecenie, a w ostatecznosci przyczynia sie
do rezygnacji z pracy.

Dobrze zaadaptowani pracownicy zostaja
dtuzej w przedsiebiorstwie, majg jasna wizje
swojej roli i miejsca w firmie i szybciej wnosza
wktad w jego rozwdj. Takie osoby przejawiaja
pozytywne postawy wobec pracy, cechuje
je zadowolenie, zaangazowanie organi-
zacyjne, nastawienie na prace zespotowa,
wieksza sktonnos¢ do zachowah etycznych.
W interesie pracodawcy lezy wiec utatwienie
nowemu pracownikowi adaptacji do nowego
Srodowiska pracy. Nieprzywigzywanie wagi
do procesu adaptacji moze skutkowac utratg
wartosciowego pracownika i koniecznoscig po-
noszenia przez przedsiebiorstwo dodatkowych
naktadéw finansowych na pozyskanie nowego
kandydata do pracy.
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