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Onboarding jest podstawowym procesem kazdego przedsie-
biorstwa zatrudniajgcego pracownikéw. W oparciu o dostepng
literature w niniejszym artykule przedstawiono ré6znego rodzaju
podejscia wzgledem onboardingu, podajgc jego definicje, cha-
rakterystyke podstawowych proceséw oraz narzedzia wyko-
rzystywane przy tworzeniu programu onboardingu. Poznanie
charakterystyki procesu wdrozenia pracownikow pozwala na
analize oraz wyszczegdlnienie dziatan stojgcych za tym pro-
cesem. Zrozumienie poszczegolnych etapoéw onboardingu po-
maga zidentyfikowa¢ kluczowe aspekty zarzgdzania zasobami
ludzkimi w przedsiebiorstwie oraz pozwala na ich efektywne za-
stosowanie w praktyce.

Stowa kluczowe: onboarding, adaptacja pracownika, zarzg-
dzanie zasobami ludzkimi

Wstep

W dobie rosnacej konkurencji i cigglego dgzenia do optymalizacji proceséw bizne-
sowych onboarding pracownikow staje si¢ istotnym aspektem zarzadzania zasobami
ludzkimi. Onboarding, czyli proces wprowadzania nowych pracownikow do orga-
nizacji, jest kluczowy dla efektywnos$ci i produktywnosci przedsigbiorstwa. Pojgcie
adaptacji nowego pracownika oraz jego rozne definicje stanowig o charakterystyce
podstawowych proceséw powigzanych z onboardingiem. Poznanie tejze charaktery-
styki pozwoli na analiz¢ oraz wyszczego6lnienie dziatah stojacych za tym procesem.
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Celem niniejszego artykutu jest teoretyczna analiza procesu onboardingu w przed-
sigbiorstwach. Analiza ta opiera si¢ na omdéwieniu roznych definicji pojecia onbo-
ardingu wystepujacych w publikacjach polskich oraz zagranicznych, co pozwala na
szczegotowa identyfikacje tego pojecia oraz lepsze zrozumienie jego zastosowania.
Proces onboardingu polega na wdrozeniu konkretnych narzedzi, pomagajacych w de-
finiowaniu réznego rodzaju programéw wdrozeniowych skierowanych do nowych
pracownikow przedsiebiorstw. Dlatego tez omowione zostang najbardziej powszech-
ne narze¢dzia pojawiajace si¢ w literaturze przedmiotu, ich zalety oraz mozliwe wady.

Definicje onboardingu

Terminologia uzywana w zarzadzaniu zasobami ludzkimi dynamicznie rozwingta si¢
w ciggu ostatnich lat. ,Modele zarzadzania organizacjami podlegaja przeobrazeniom
pod wptywem gwattownego wzrostu wiedzy na temat najwazniejszych elementow
wplywajacych na wyniki firm. W konsekwencji «migkkie» aspekty zarzadzania za-
czynaja zajmowacé nalezne miejsce” (Francik, 2021: 251). Wsréd wspominanych
»~migkkich” aspektow mozemy umiesci¢ onboarding, rozumiany jako wprowadzenie
nowego pracownika, a okre§lany rowniez jako socjalizacja, wejScie organizacyjne
lub adaptacja pracownika (Wasek, 2020: 108).

W zwigzku z bardzo ro6znym sposobem okres$lania i definiowania procesow on-
boardingu warto przeanalizowa¢ rozne definicje tego pojecia, co pozwoli na giebsze
zrozumienie jego tematyki i charakterystyki. Traktowana juz jako klasyczna defi-
nicja zostata sformutowana przez S. Frear (2007), gdzie postrzega si¢ onboarding
z perspektywy holistycznej, biorgc pod uwage ludzi, procesy i technologi¢. Integra-
cja ludzi, procesow i technologii ma tutaj na celu optymalizacj¢ dziatan podejmowa-
nych przez nowego pracownika. W po6zniejszym okresie wigkszy nacisk potozono
na konkretne praktyki realizowane podczas rekrutacji pracownika do pracy oraz na-
stepujaca potem analize. Jedno z roznych podejs¢ do onboardingu dotyczyto prak-
tyk podejmowanych przez firmy poprzez tworzenie nowych rozwigzan w procesie
onboardingu jako wyrazu troski o nowych pracownikow (Krugietka i in., 2023: 3).
Krugietka (2023) twierdzi, ze poczatkéw onboardingu mozna doszukiwaé si¢ juz
w potowie XIX wieku, kiedy to zauwazono, ze niezwykle waznym aspektem w or-
ganizacji jest potencjat talentow pracownikow, niezaleznie od ich pozycji w struk-
turze organizacyjnej. Jednakze az tak dalekie odbieganie w przeszto§¢ w przypadku
onboardingu jest bezcelowe ze wzgledu na ciagly rozwdj procesu. Warto réwniez
pamigtac¢ o tym, ze mimo zywej dyskusji w pozycjach naukowych proces adaptacji
nowych pracownikéw w praktyce moze by¢ pomijany lub wprowadzany w odmien-
ny sposob, niz wynikatoby to z definicji i charakteru onboardingu, ktore podkreslaja
jego powszechnos¢ jako procesu adaptacyjnego nie tylko w miejscu pracy.

Zdaniem Z. Chodkowskiego (2019: 52) ,,adaptacja do $rodowiska pracy, nazy-
wana tez adaptacja zawodowa, jest rodzajem adaptacji spotecznej, tj. procesem prze-
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biegajacym w Srodowisku pracy od momentu pierwszego zatrudnienia przez caty
okres jej trwania”. Uwaza on tez, ze ,,adaptacja zawodowa dotyczy pracownikow
podejmujacych swoje pierwsze zatrudnienie, jak 1 zmieniajacych miejsce czy stano-
wisko pracy. Jest procesem ciggtym, jednak najmocniej jej efekty uwidaczniajg si¢
we wstepnym okresie zatrudnienia” (Chodkowski, 2019: 53). Bauer (2010: 1) za$
definiuje onboarding jako proces, dzigki ktéremu organizacje pomagaja nowym pra-
cownikom szybko dostosowac¢ si¢ do wydajnosci i spotecznych aspektow ich nowe-
go miejsca pracy. Onboarding zapewnia nowym pracownikom zdobycie niezbednej
wiedzy, umiejetnosci i zachowan, aby stali si¢ produktywnymi cztonkami organi-
zacji. W najbardziej aktualnym uj¢ciu onboardingu sposrod tych zaprezentowanych
1 przyjetych w $rodowisku naukowym, wedlug Kleina i Polin (2012), onboarding
odnosi si¢ do konkretnych praktyk wdrazanych przez organizacj¢ w celu pomocy
pracownikom w dostosowaniu si¢ do nowych 16l zgodnie z oczekiwaniami praco-
dawcy. Wspomniani autorzy definiujg onboarding jako proces wdrozenia w organi-
zacji, ktory pozytywnie zatrudnia nowych pracownikéw, koreluje z ich satysfakcja
Z pracy, przywigzaniem organizacyjnym oraz zaangazowaniem i produktywnoscia,
a takze zmniejsza rotacj¢ pracownikow.

Podsumowujac przedstawione definicje pojecia onboardingu, mozemy zauwa-
zy¢, ze pomimo réznorodnos$ci ich wspdlnym czynnikiem jest pracownik, na ktorym
zogniskowany jest proces adaptacji, a ktorego gtéwnym celem, réwniez wyraznie
obecnym w podanych definicjach, jest jego jak najlepsze przygotowanie do pelnienia
nowych funkcji.

Charakterystyka podstawowych proceséw onboardingu

Programy onboardingowe moga si¢ bardzo r6zni¢ w zalezno$ci od organizacji. Ist-
nieje jednak kilka nadrzednych cech charakterystycznych obecnych we wszystkich
programach onboardingowych, takich jak zapewnienie nowym pracownikom przy-
gotowania ze zrozumieniem catej firmy, ogolnego szkolenia i wypekienia wszelkich
umow i dokumentéw w formie papierowej (Boxall, Purcell, 2016). Zapoznanie si¢
z organizacja i sposobem jej funkcjonowania nie moze obejs¢ si¢ bez poznania osob,
ktore sg jej pracownikami — integracja nowego pracownika z jego wspotpracownika-
mi jest bardzo istotnym procesem wdrozenia w nowym miejscu pracy.

W celu wyjasnienia podstawowych proceséw onboardingu mozemy odwotac si¢
do modelu 4C (Bauer, 2013: 4), obejmujacego:

— compliance (zgodno$¢),

— clarification (wyja$nienie),

— culture (kultura),

— connection (powigzanie).

Compliance to inaczej proces polegajacy na zgodnosci, odnosi si¢ do podstaw
pracy, takich jak formularze podatkowe, dokumentacje zwigzane z zatrudnieniem,
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identyfikatory, konta e-mail, komputery i stanowiska pracy, ktore sa potrzebne na da-
nym stanowisku. Organizacje, ktore maja efektywne praktyki zgodnosci, sa w stanie
wykorzystac te rutynowe aspekty przyjecia nowych pracownikow i uczynié je mniej
uciazliwymi.

Clarification, proces okreslony jako wyjasnienie, odnosi si¢ do szczegotow
i kontekstu pracy, w tym zrozumienia wymagan zwigzanych z praca, norm dotycza-
cych wykonywania zadan oraz sposobu opisywania rzeczy wewnatrz i na zewnatrz.
Im szybciej nowi pracownicy zrozumiejg swoje zadania, tym szybciej stang si¢ bar-
dziej wydajni.

Culture odnosi si¢ do proceséw kulturowych, do uczenia si¢ unikalnej kultury
organizacyjnej nowej organizacji. Jednostki — tak samo jak organizacje — majg rdzne
osobowosci, wzorce i oczekiwania. Im szybciej 1 doktadniej nowi pracownicy zro-
zumiejg og6lng kulture oraz subkultury w organizacji, tym wigksze sg ich szanse na
dlugoterminowy sukces.

Ostatni ze sktadnikoéw modelu 4C, czyli connection, ktéry mozemy tlumaczy¢
jako powigzanie, odnosi si¢ do kluczowych relacji interpersonalnych, mechanizméow
wsparcia i sieci informacji, ktére nowi pracownicy muszg stworzy¢é we wspotpracy
z innymi pracownikami po wej$ciu do nowej organizacji (Bauer, 2013: 4).

Stopien, w jakim kazda organizacja wykorzystuje te cztery elementy, okresla jej
0go6lng strategiec wprowadzania pracownikow, przy czym wigkszo$¢ strategii onboar-
dingu firm nalezy do jednego z trzech poziomoéow (Bauer, 2010: 2-3):

— pasywnego onboardingu,

— onboardingu o wysokim potencjale,

— proaktywnego onboardingu.

Tab. 1. Poziomy strategii onboardingu wzgledem modelu 4C

Poziom strategii . o . .
onboardingu Zgodnos¢ Wyjasnienie Kultura Powiazanie
pasywny tak w pewnym mata/zadna mate/zadne
stopniu
0 wysokim tak tak w pewnym w pewnym
potencjale stopniu stopniu
proaktywny tak tak tak tak

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Bauer, 2010: 3.

W przypadku pasywnego onboardingu prawie wszystkie organizacje w natu-
ralny sposob uwzgledniaja kwestie zgodnosci (compliance) jako czgs¢ formalnego
wprowadzenia do firmy. W przedsigbiorstwach, ktore stosujg pasywne wdrazanie,
mozna wyjasni¢ pewne role, ale nie porusza si¢ kwestii kultury (culture) i powigza-
nia (connection). By¢ moze z czasem wyksztalcity si¢ pewne nieformalne sposoby
wprowadzenia nowych pracownikow w zakresie kultury i wigzi, ale nikt nie koordy-
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nuje tego zadania, aby zmaksymalizowac¢ sukces onboardingu. Onboarding pasywny
moze by¢ funkcjonalny, ale z pewnoscig jest niesystematyczny.

Kiedy zgodno$¢ (compliance) i wyjasnienie (clarification) sa dobrze odzwier-
ciedlone w formalnych praktykach zwigzanych z wprowadzaniem pracownikéw na
rynek oraz niektdére mechanizmy kultury (culture) i powigzan (connection) istnieja,
to poziom drugi, czyli onboarding o wysokim potencjale, zostal osiagnicty. W takich
organizacjach, czyli w okoto 50% wszystkich firm, kompletny proces nie zostat jesz-
cze ustanowiony w sposob systematyczny w catej organizacji (Bauer, 2010: 3).

Wszystkie cztery elementy sg formalnie uwzglednione w poziomie trzecim, czyli
proaktywnym onboardingu. Jesli przedsiebiorstwo systematycznie organizuje onbo-
arding w oparciu o strategiczne podejscie do zarzadzania zasobami ludzkimi, moze-
my przypisa¢ je do poziomu proaktywnego onboardingu. Przedstawiony model 4C
pozwala na pogrupowanie czynno$ci zwigzanych z adaptacja nowego pracownika,
ukazujac caty proces onboardingu jako usystematyzowane dziatanie. Jednakze moz-
na zauwazy¢, ze model ten pomija pare istotnych kwestii, miedzy innymi ewaluacje
adaptacji pracownika czy planowanie przyszitej pracy, co stanowi bardzo wazny pro-
ces wdrazania. Adaptacj¢ uwzgledniajacg te dwa czynniki obrazuje rysunek 1.

Wprowadzenie na stanowisko pracy

!

Wstepny staz pracy

!

!

Whnioski dotyczace dalszego
rozwoju zawodowego pracownika

Rys. 1. Ogdlne procesy onboardingu
Zrédio: Krzyszkowska, 2016: 18.

Zgodnie z rysunkiem 1 pierwszym etapem onboardingu jest wprowadzenie na
stanowisko pracy, ktore powinno obejmowac takie procesy, jak:
1. Przekazanie petnej, rzeczowej informacji na temat zakresu zadan i obowiaz-
koéw, zasad obowigzujacych w firmie czy kultury organizacyjnej (Krzyszkow-
ska, 2016: 18).
2. Zapoznanie pracownika ze wspotpracownikami.
3. Przekazanie instrukcji na temat stanowiska pracy.
Etap drugi, wstepny staz pracy, dotyczy juz bezposrednio pracy, ktorg bedzie wy-
konywat nowy pracownik. ,,Nalezy w jego trakcie pamieta¢ o sprawdzeniu, czy i jak
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pracownik rozumie powierzone mu zadania. Dobrze jest rowniez poprosi¢ o wyja-
$nienie, w jaki sposob planuje je wykonac¢” (Krzyszkowska, 2016: 18). Kolejny etap,
ocena wynikow, powinna polegac¢ na ewaluacji zar6wno ze strony osoby wdrazajacej
nowego pracownika, jak i niego samego. Pomoze to w ocenie skutecznosci zastoso-
wanych rozwigzan. Etap czwarty jest poniekad procesem cigglym, poniewaz wnioski
wyciagniete odnosnie do dalszego rozwoju zawodowego pracownika powinny by¢
stale weryfikowane z biegiem lat 1 dostosowywane do zmieniajacych si¢ zdolnos$ci
1 mozliwos$ci pracownika.

Wszystkie omowione procesy onboardingu mogg si¢ zmienia¢ w zalezno$ci od
charakteru i mozliwosci przedsigbiorstwa wdrazajacego nowych pracownikow. War-
to pamigtac o tym, ze ,,zasadnicze wartosci, jakimi powinna si¢ charakteryzowac po-
lityka personalna kazdej organizacji, to: sprawiedliwos¢ i rowno$¢ szans wszystkich
zatrudnionych, poszanowanie ich godnos$ci osobistej, troska o jako$¢ zycia zawodo-
wego kazdego pracownika, zapewnienie przyjaznych warunkdéw pracy sprzyjajacych
kreatywnos$ci” (Kromer, 2015: 87), co rowniez powinno mie¢ zastosowanie w ciggu
catego procesu onboardingu.

Narzedzia wykorzystywane przy tworzeniu programu
onboardingu

Kazde przedsigbiorstwo posiada indywidualne cele, strategie, specyfike i mozliwo-
$ci, w zwigzku z czym postuguje si¢ innym programem adaptacji nowych pracowni-
kéw w celu jak najlepszego dopasowania, a co za tym idzie — efektywnosci. ,,Progra-
my onboardingowe pozwalaja nowym pracownikom poznac¢ swoje obowigzki, cele
oraz aspekty zwigzane z obowigzujacymi normami prawnymi” (Wasek, 2020: 110).

W ramach onboardingu przedsigbiorstwa postuguja si¢ roznego rodzaju narze-
dziami, ktorych doboér wynika z wyzej wspomnianego dopasowania — innymi na-
rz¢dziami postugiwaé si¢ bedzie migdzynarodowa korporacja, a innymi lokalne mi-
kroprzedsigbiorstwo.

Wedhug H. Friedricha (2019: 61), powotujacego si¢ na D. Forry’ego, najlepsze
praktyki w zakresie wdrazania do pracy rozpoczynaja si¢ od ogolnych tresci wpro-
wadzajacych i przechodza do programu dostosowanego do potrzeb danej osoby 1 jej
stanowiska. Jest to dwukierunkowy, interaktywny proces, ktory obejmuje seri¢ dzia-
tan z wykorzystaniem mieszanych metod prezentacji, takich jak interwencje spotecz-
ne, wyznaczanie celow, informacje zwrotne oraz formalne i nieformalne szkolenia,
ktére zazwyczaj trwaja w okresie od rekrutacji do dwunastu miesiecy, kiedy to nowo
zatrudniona osoba jest uznawana za w petni produktywna.

Przyktadowe narzgdzia, ktore mogg zosta¢ wykorzystane podczas procesu on-
boardingu, to: wszelkiego rodzaju ,,materiaty informacyjne, mentoring (opiekun),
coaching, broszury, katalogi, prezentacje filmiki, e-maile powitalne” (Kazmierczak,
2017: 101). Jako materiaty informacyjne pracownik powinien otrzyma¢ wszelkiego
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rodzaju regulaminy dotyczace organizacji pracy, przepisow, wytycznych, w tym tak-
ze dokumenty zawierajgce zakres obowigzkow, instrukcje realizacji zadan i obshugi
narzedzi pracy. Wspomniany mentoring w sytuacji wdrozenia nowego pracownika
to ,,partnerska relacja migdzy mistrzem (opieckunem) a uczniem (nowo zatrudnio-
nym pracownikiem). Pracodawca przydziela nowej osobie mentora, zwanego row-
niez przewodnikiem, opiekunem” (Kazmierczak, 2017: 102). ,,Mentoring obejmuje
rowniez doradztwo, ewaluacje oraz pomoc w programowaniu sukcesu pracownika.
To narzedzie powinno by¢ przystosowane przede wszystkim do oczekiwan i potrzeb
pracownika” (Kazmierczak, 2017: 102). Programy mentorskie, mozliwosci niefor-
malnej interakcji z kolegami oraz odpowiednia informacja z pewno$cig sg pomocne,
poniewaz umozliwiaja nowym pracownikom tatwiejsze przystosowanie si¢ do nowe-
go $srodowiska pracy (Bauer, 2010: 11).

Mentorzy dzielg si¢ na dwa rodzaje: pierwsi koncentrujg si¢ na organizacji i jej
wewnetrznych zasadach, uwazajac, ze mentorstwo jest kluczowe dla efektywnego
wdrozenia nowych pracownikow i przyniesienia korzys$ci calej firmie. Drudzy sku-
piaja si¢ na rozwoju osobistym swoich podopiecznych i pomagajg im znalez¢ in-
dywidualng $ciezke rozwoju w trakcie trwania ich pracy. Mentoring doradcy perso-
nalnego zaczyna si¢ od mniejszej roli w poczatkowej fazie adaptacji, ale z czasem
nabiera na wartosci (Ciekanowski, 2012: 139).

Coaching natomiast ,,stanowi jedng z bardziej preferowanych metod wprowa-
dzania nowego pracownika do organizacji. Zasadniczym celem jest dostarczenie
pracownikowi szeregu informacji dotyczacych organizacji, wspieranie, podpowiada-
nie, motywowanie i sugestie, a pomoc ta oparta jest na stalych relacjach na zasadzie
symbiozy i uktadu partnerskiego pomiedzy wykwalifikowanym, do$wiadczonym
trenerem a nowym pracownikiem” (Ciekanowski, 2012: 137). ,.Dzigki wdrozeniu
coachingu w procesie adaptacji nowy pracownik od samego poczatku uczy si¢ usta-
la¢ jasne, konkretne, realne i okre§lone w czasie cele. Potrafi rowniez optymalizowaé
swoje dziatania, podejmowa¢ trafniejsze decyzje oraz opiera si¢ na swoich natural-
nych umiejetnosciach” (Kazmierczak, 2017: 103).

Oprocz materialow i dziatan prowadzonych w miejscu pracy narzedziem onbo-
ardingu moga by¢ tez réznego rodzaju spotkania o charakterze nieformalnym, wyjaz-
dy integracyjne czy szkolenia organizowane na zewnatrz przedsi¢biorstwa (Kawka,
Listwan, 2004: 92). Oczywiscie, spotkania majgce na celu integracj¢ nowego pra-
cownika z zespotem pracowniczym mogg polega¢ na tworzeniu spotkan kontrolnych
w okres§lonych odstgpach czasowych, aby pomdc nowo zatrudnionemu uzyskac po-
trzebne informacje w odpowiednim czasie. W spotkaniach tych powinno uczestni-
czy¢ wielu interesariuszy, a harmonogram powinien okreslac¢, kto jest zaangazowany
w danym momencie. Dzigki regularnym spotkaniom potencjalne problemy moga
by¢ rozwigzane, zanim przerodza si¢ w duze problemy (Bauer, 2010: 10). Kontakt
ze wspOlpracownikami moze przyspieszy¢ adaptacje nowego pracownika i uczynié
ja dla niego bardziej zno$na, zwazywszy na mozliwo$¢ poproszenia o pomoc lub
zwyklej rozmowy z kim$ z nowego $rodowiska pracy.
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Innymi przydatnymi technikami onboardingu, majacymi na celu budowanie kon-
taktow ze wspolpracownikami mogg byc¢:

— wygospodarowanie czasu na rozmowy z kolegami z pracy,

— organizowanie nieformalnych interakcji spotecznych, takich jak wspolne po-

sitki czy przerwy na kawe,

— udziat w dobrowolnych akcjach charytatywnych organizowanych przez firme,

— proba budowania relacji z przetozonym poprzez przyjmowanie nowych obo-

wigzkow 1 skuteczne wykonywanie zadan.

Niektore organizacje wykorzystuja technologie do realizacji programow wstep-
nej adaptacji, ale jedno z badan pokazuje, ze korzysci moga nie by¢ tak pozytywne
w przypadku adaptacji opartej na komputerze. Badacze M.J. Wesson i C.I. Gogus
(2005: 1018-1026) poréwnali pracownikéw bioracych udziat w regularnym, bezpo-
$rednim szkoleniu z tymi, ktorzy uczestniczyli w szkoleniu komputerowym, i stwier-
dzili, ze osoby biorgce udziat w komputerowej wersji onboardingu gorzej rozumieja
powierzong prace oraz przedsigbiorstwo jako ogot.

Warto rozwazy¢ wszystkie mozliwosci w procesie budowania programu onboar-
dingu dostosowanego do danego przedsigbiorstwa. Wykorzystanie wszystkich tech-
nik i narzgdzi moze sprawic, ze taki program bedzie przetadowany i niemozliwy do
zrealizowania zarowno przez pracownika, jak i przedsiebiorstwo. Istotne jest row-
niez racjonalne rozplanowanie w czasie poszczegolnych etapdw, aby przebieg proce-
su adaptacji nie ingerowat w podstawowe obowigzki nowego pracownika.

Herbers (2020) zaproponowat program sze$ciotygodniowego onboardingu, kto-
ry moze by¢ stosowany w wielu przedsiebiorstwach zajmujacych si¢ doradztwem
prawnym lub finansowym. Przedsi¢biorstwo edukacyjno-szkoleniowe, ktorego dzia-
talnos¢ skupia sie na doradztwie i szkoleniach z zakresu prawa, moze w swoim pro-
gramie onboardingu wykorzysta¢ cz¢$¢ elementdw z omawianego szesciotygodnio-
Wwego programu.

Przyktadowy szeséciotygodniowy program obejmuje wykonanie nowego zadania
w kazdym kolejnym tygodniu. Poszczegdlne zadania rozplanowane sa nastgpujaco:

— tydzien 1 — zapoznanie si¢ z profilem firmy i jej systemami technologicznymi,

— tydzien 2 — szkolenie z 16l i obowigzkéw pracownikow w firmie oraz proce-

dury administracyjne,

— tydzien 3 — analiza do§wiadczen klientow,

— tydzien 4 — poznanie marketingu i procesu dotyczacego potencjalnego klienta,

— tydzien 5 — analiza procesu spotkania i komunikacji z klientem,

— tydzien 6 — monitorowanie zgodnosci z zatozeniami.

Przedstawiony program jest kompleksowy i szczegdtowo zaplanowany pod tym
wzgledem, ze kazdy tydzien zaktada wdrozenie do odmiennych aspektow stanowiska
pracy i ktadzie nacisk na jak najszybsze zdobycie petnej wiedzy potrzebnej do pra-
cy na danym stanowisku. Program ten niestety pomija kwestie adaptacji spotecznej,
ktéra powinna by¢ integralnym elementem kazdego programu onboardingu. Relacje
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sg zazwyczaj najsilniejszym czynnikiem wplywajacym na akceptacje i satysfakcje
w miejscu pracy (Bauer, Erdogan, 2014: 439-457).

Program onboardingu, ktory uwzglednia zapoznanie si¢ ze wspolpracownikami,
zaproponowat O’Neill (b.r). Taki program wdrozenia pracownika sktada si¢ z szesciu
krokow (step), a kazdy z nich obejmuje kolejne koncepcje (course idea) dotyczace
tego, jakie informacje i dzialania powinny zosta¢ przekazane i wytlumaczone nowo
zatrudnionej osobie. Program dzieli si¢ na nastepujgce kroki:

Krok 1 — wstepne ustawienia — zapoznanie si¢ z zespotem, stworzenie kont w po-
czcie elektronicznej 1 innych narzedziach informatycznych, wypetnienie wszelkiej
dokumentacji papierowej, oprowadzenie po biurze.

Krok 2 — kultura i polityka firmy — zapoznanie z podstawowymi warto$ciami,
zasadami postepowania, materiatami firmowymi, strukturg przedsigbiorstwa i ogol-
ny przeglad firmy.

Krok 3 — biezace praktyki zespotu do spraw marketingu — przeglad aktualnych
praktyk marketingowych, zapoznanie si¢ ze strukturg zespotu i jego celami, przeglad
materiatow marketingowych.

Krok 4 — przypisanie roli — przedstawienie i zapoznanie si¢ z opisem stanowiska
pracy i zakresem obowigzkow.

Krok 5 — szkolenie produktowe — przedstawienie oprogramowania, narzedzi
1 produktéw niezbednych na danym stanowisku.

Krok 6 — cel koncowy — dostarczenie nowego planu marketingowego.

Zaprezentowany program onboardingu dotyczy wdrozenia pracownika pra-
cujacego w oddzielnym zespole zajmujacym si¢ marketingiem przedsigbiorstwa,
w zwigzku z tym jeden z krokdw w programie zostal po§wiecony na zapoznanie si¢
z zespotem i jego dotychczasowymi sposobami pracy.

Oprocz tego przedstawiony program obejmuje wigkszo$¢ najwazniejszych
aspektow tworzenia narzedzia, jakim jest ustrukturyzowany program onboardingu,
czyli zapoznanie ze wspotpracownikami, wypekienie dokumentacji, poznanie miej-
sca pracy, poznanie wartosci, zasad i struktury przedsigbiorstwa, sposobu wykony-
wania pracy, zapoznanie z materiatami niezbednymi do wykonywania pracy, zapo-
znanie z opisem stanowiska, obowigzkami, a takze szkolenie z obstugi programow
i narzedzi, ktorymi postuguje si¢ dane przedsigbiorstwo. Program ten niestety nie
zawiera ewaluacji, ktora jest bardzo istotnym elementem kazdego onboardingu, po-
niewaz pozwala zweryfikowaé efektywno$¢ przeprowadzonego procesu.

Co cieckawe, analizowany program jako zakonczenie procesu onboardingu prze-
widuje pierwsze zadanie dla nowego pracownika. Jest to dobra okazja do spraw-
dzenia skutecznosci sposobu wdrozenia pracownika, a takze wyznaczenia mu celu,
ktéry zmotywuje go do pracy.

Na przyktadzie dwoch omawioanych programoéw onboardingu mozna zauwazyc,
ze nie ma programow idealnych, ktore zawieraltyby w sobie wszystkie niezbgdne
procesy i narzedzia, a jednocze$nie nie bylyby obcigzajace dla dopiero co przyjetego
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pracownika. Narzedzia wykorzystywane do tworzenia programu onboardingu po-
winny by¢ dostosowane do mozliwosci zardbwno pracownika, jak i przedsi¢gbiorstwa.
Duze przedsigbiorstwo, w przeciwienstwie do matego, ma mozliwo$¢ zbudowania
kompletnego programu szkoleniowego znacznie tatwiej ze wzgledu na liczbe osob
w organizacji. Mata firma z zaledwie kilkoma pracownikami moze nie potrzebowac
szeroko zakrojonego programu onboardingu lub nie chcie¢ wydawaé §rodkow na
jego stworzenie, podczas gdy duza firma nie bedzie miata z tym problemu (Herbers,
2020). Warto wigc dokona¢ analizy przedsiebiorstwa przed przystgpieniem do wpro-
wadzania narzedzi onboardingu, aby byty one jak najlepiej dostosowane do potrzeb
1 pracy firmy.

Podsumowanie

Proces onboardingu z roku na rok przykuwa coraz wigcej uwagi nie tylko autorow
1 specjalistow z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, ale takze wiascicieli przed-
siebiorstw, czego dowodem sa wcigz nowe liczne monografie, artykuly oraz raporty
dotyczace onboardingu. Obecnie jest on kluczowym elementem dla kazdego przed-
siebiorstwa, poniewaz racjonalizuje zarzadzanie zasobami ludzkimi. Ma tym samym
bezposredni wptyw na produktywnos¢ i sukces przedsigbiorstwa — przede wszyst-
kim poprzez uzyskanie przewagi konkurencyjnej na rynku. Jest to wazne szczegdlnie
obecnie, gdy mamy do czynienia z rynkiem pracy, na ktérym to pracownik czesto de-
cyduje, w ktorej firmie begdzie pracowal. Dobrze przeprowadzone procesy zatrudnie-
nia i onboardingu moga spowodowac, ze pracownik dang firm¢ wybierze i co wazne,
pozostanie w niej na dtuzej, co wptynie na powigkszenie jej potencjatu ludzkiego
i stabilnos¢ zatrudnienia.

Odwotujac si¢ do licznych monografii, artykulow z czasopism naukowych
oraz specjalistycznych artykutow internetowych, dokonano charakterystyki proce-
su wdrozenia pracownikow. Pozwolito to na analiz¢ oraz wyszczegolnienie dziatan
stojagcych za tym procesem, pomagajac w zidentyfikowaniu kluczowych aspektow
zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie. Strategie zarzadzania zasobami
ludzkimi dynamicznie si¢ zmieniaja, dlatego istotne jest zainteresowanie tg tematyka
i dalsze opracowywanie procesow z tego obszaru.
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Summary
The role of onboarding in the company’s management
process

Onboarding is a fundamental process of any company hiring
employees. Based on the available literature, this article pres-
ents different approaches to onboarding by presenting its defi-
nition, the characteristics of the basic processes and the tools
used to develop an onboarding programme. Knowing the char-
acteristics of the onboarding process facilitates an analysis of
the activities behind the process. Understanding the different
stages of onboarding helps identify the key aspects of a com-
pany’s human resources management and allows them to be
applied effectively in practice.

Keywords: onboarding, employee adaptation, human resources
management
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