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STRESZCZENIE

Obiektywne warunki ksztalcenia zawodowego w szkolnictwie i specyfika pracy zawodowej
rodza konieczno$¢ zorganizowania dla zatrudnianych osob dziatan adaptacyjnych. Adaptacja to in-
tencjonalny proces edukacyjny i wychowawczy. Jest ona poczatkiem dtugiego, wieloetapowego pro-
cesu rozwoju zawodowego pracownikow. Jej zakres sprowadza si¢ do czterech obszarow dziatan:
a) przystosowanie nowego zatrudnionego do srodowiska spotecznego (pracownikow) zaktadu pra-
¢y, b) wdrozenie go do efektywnego wykonywania pracy, ¢) wtajemniczanie w dziatalno$¢ spotecz-
nych agend (samorzadu pracowniczego, zwiazkow zawodowych, kot hobbystow) zaktadu pracy,
d) dostosowanie do warunkdéw organizacyjnych (pora pracy, dtugos¢ czasu pobytu na stanowisku
pracy, terminowos¢ i dyscyplina pracy) wykonywanej pracy. Cecha wspotczesnej adaptacji jest trak-
towanie adaptowanych pracownikéw jako potencjalnej sity zdolnej do poprawy funkcjonowania
i rozwoju zaktadu pracy. W poszczegolnych zaktadach pracy nalezy ja rozpoczynaé od opracowa-
nia zaktadowego programu adaptacji, a nastgpnie realizowac ja w sposob przemyslany. Podstawowa
strategia adaptacji jest doksztalcanie i doskonalenie zawodowe pracownikow realizowane w wielu
stale r6znicujacych si¢ i doskonalonych formach.

Slowa kluczowe: adaptacja; adaptacja spoteczno-zawodowa; zakres adaptacji; dynamika ada-
ptacji; zaktadowy program adaptacji; doksztatcanie i doskonalenie zawodowe; formy doksztatcania
i doskonalenia zawodowego
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WPROWADZENIE

Pojecie adaptacji (zaczerpnigte z jezyka potocznego) jest stosowane w nauce
od ponad 150 lat. Najpierw trafito do nauk przyrodniczych. Juz K. Darwin (1859),
opisujac przebieg rozwoju $wiata ozywionego, wskazal na rol¢ adaptacji. Dowo-
dzit, ze mechanizm jej polega na lepszym dostosowaniu si¢ organizmow (zywych)
do warunkéw zycia poprzez uzyskiwanie wiekszych zdolno$ci do przetrwania
tych z nich, ktore w wigkszym stopniu przeksztalcity wlasciwosci odpowiadajace
wymaganiom $rodowiska. Nieco pozniej problematyka adaptacji trafita do nauk
spotecznych, zwlaszcza do socjologii (Kowalik 1998, s. 13—15). W jej obszarze
wypracowano kilka uje¢ pojecia adaptacji. Jedni socjologowie (H. Spencer) trak-
towali ja jako ,,proces zmian gatunku ludzkiego zachodzacych pod wptywem
ewolucyjnych przeobrazen w organizacji zycia spotecznego”. Z kolei w ujeciu
socjologicznym (B. Malinowski) adaptacja polega na dostosowaniu organizacji
spotecznej (np. handlu, komunikacji) do potrzeb i wymagan ludzi. W socjologii
wypracowano tez jednostkowe rozumienie adaptacji jako przystosowanie si¢ jed-
nostek do struktur spotecznych, ktérych sg cztonkami. Mechanizmami tego przy-
stosowania (R.K. Merton) sa: konformizm, innowacje, rytualizm, wycofywanie
si¢ 1 bunt.

ISTOTA 1 ZAKRES ADAPTACIJI SPOLECZNO-ZAWODOWE]J

Od dziesiatkow lat pojeciem ,,adaptacja” postuguja si¢ takze nauki o wy-
chowaniu, w tym pedagogika pracy. W klasycznym rozumieniu pedagogicznym
oznacza ono ,,przystosowanie, dostosowanie, przysposobienie czego$ do aktual-
nej sytuacji, potrzeby, okolicznosci, oczekiwan” (Modrzewski 2003, s. 24-27).
W interesujacej nas tutaj pedagogice pracy adaptacja zawodowa bywa okresla-
na jako ,,wieloaspektowy proces opanowywania zadan zawodowych i dostosowy-
wania si¢ do sytuacji wystepujacej w procesie pracy” (Kwiatkowski 2003, s. 27).
Zdaniem T. Nowackiego — tworcy i klasyka pedagogiki pracy — adaptacja zawo-
dowa to ,,proces przystosowywania si¢ pracownika na konkretnym stanowisku
pracy do wymagan wynikajacych z zadan zawodowych oraz do grupy pracowni-
czej” (Nowacki 2004, s. 8). Wynikiem adaptacji zawodowej ma by¢ osiagniecie
przez pracownika sprawnosci w wykonywaniu zadan zawodowych.

Idea, a wigc teoria i praktyka, adaptacji zawodowej czy — jak si¢ czesto (i za-
miennie) nazywa — adaptacji spoteczno-zawodowej nowego pracownika (zwlasz-
cza absolwenta szkoly czy kursu zawodowego) wynika z oczywistego faktu, ze
ukonczenie nauki, nawet w dobrej szkole zawodowej, nie jest rOwnoznaczne
z uzyskaniem pelnych kwalifikacji zawodowych. Niezaleznie od tego, czy jest
to zasadnicza szkola zawodowa, technikum, szkota pomaturalna czy uczelnia
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wyzsza (a wszystkie szkoty wyzsze sg takze ,,zawodowymi”), a nawet stanowig-
ce — jak w przypadku absolwentow szkot wyzszych — ich nadbudowke ksztat-
cenie prowadzace do uzyskania uprawnien zawodowych (aplikacje prawnicze,
staz dla absolwentéw studiow medycznych, lesnych itp.), jest to rownoznacz-
ne z uzyskaniem przez absolwenta dopiero kwalifikacji podstawowych, by nie
powiedzie¢ ,,wstepnych”, dla danej profesji (np. $lusarza, elektryka, inzyniera
budowlanego, prawnika, lekarza, lesnika itp.). Taki absolwent, mimo powagi
i skwapliwosci, z jaka podchodzi do swego zajecia zawodowego, a niekiedy i ma-
nifestowania, niemal triumfalnego, wysokiego poziomu zdobytej wiedzy (teore-
tycznej), staje si¢ zaledwie adeptem w danym zawodzie i jest skazany na dalsze,
z reguly dlugie, a niekiedy intensywne i mozolne, przyswajanie sobie umiej¢tno-
$ci zawodowych.

Etapem wstepnym tej dtugiej drogi ksztatcenia i doksztalcania zawodowe-
go, prowadzacej pracownika do poziomu mistrzostwa w zawodzie, wyrazonego
w doskonatos$ci (biegtosci), ekonomicznosci i logicznej sensownosci wykonywa-
nych czynnosci na stanowisku pracy, jest adaptacja spoteczno-zawodowa przypa-
dajaca na poczatkowy okres zatrudnienia zawodowego. Jest ona intencjonalnym
i niewatpliwie ztozonym procesem opanowywania zadan zawodowych i sytuacji
powstajacych na stanowisku pracy, forma dalszego rozwoju osobowosci pracow-
nika przez opanowywanie nowych elementéw pracy. Warto przypomnie¢, ze ada-
ptacji spoteczno-zawodowej podlegaja nie tylko absolwenci szkot zawodowych
wchodzacy na rynek pracy i zmieniajacy rolg ucznia lub studenta na pracowni-
ka. Ma ona miejsce takze w przypadku pracownikow (z reguly tu przebiega nie-
co inaczej) zmieniajacych, z réznych wzgledow, zakres i charakter pracy zawodo-
wej, np. przechodzg z sektora panstwowego do prywatnego.

Czasy dzisiejsze oznaczaja odejscie w zaktadach pracy od dawnej procedu-
ry adaptacyjnej, w czasie ktorej doswiadczeni pracownicy niejednokrotnie przez
sympatycznie bezsensowny, a zarazem skomplikowany rytuat przyjmowania
adeptow do pracy probowali poigra¢ sobie z nimi, co niejednokrotnie zamiast
zacheci¢ ich do pracy, zaszczepialo w nich postawe zwatpienia wobec zajecia
zawodowego.

Wyrazem nadanej przez wspotczesno§¢ waznosci temu etapowi w rozwo-
ju zawodowym pracownika i realizacji polityki personalnej w zaktadach pracy
jest zainteresowanie si¢ nim przedstawicieli wielu nauk. Psychologowie i specja-
lisci od zarzadzania traktuja adaptacj¢ jako ostatni etap rekrutacji pracownikow
dla firm (Wozniak 2013, s. 306). Socjologowie i ekonomisci, zwlaszcza na Za-
chodzie, pojmuja adaptacje¢ spoteczno-zawodows jako element kierowania (Sto-
ner, Freeman, Gilbert 2001) oraz ogniwo szeroko pojetego zarzadzania zasobami
ludzkimi (Armstrong 2005). Natomiast pedagodzy — zwlaszcza nieco skromniej-
si w generalizacjach i, jak si¢ wydaje, bardziej pragmatyczni — traktujg adaptacje



118

TADEUSZ ALEKSANDER

spoteczno-zawodowag jako ,,proces aktywnego przystosowania si¢ mtodziezy do
nowej roli spotecznej, ktora przypada jej w udziale z chwilg podjecia pracy zawo-
dowej” (Koczniewska-Zagorska i in. [red.] 1986, s. 12).

Zdaniem wickszosci pedagogdéw pracy adaptacja spoteczno-zawodowa to
rozlegly, intencjonalny proces edukacyjny i wychowawczy. Ich zdaniem dotyczy
on czterech waznych elementoéw sktadajgcych si¢ na prawidlowe wdrozenie pra-
cownika do srodowiska firmy (zaktadu pracy). Sg to:

1.

Aktywne przystosowanie si¢ do nowego srodowiska spotecznego, jakim
jest grupa pracownicza. Przystosowanie si¢ w tym zakresie polega na
zaakceptowaniu i przestrzeganiu norm oraz zachowan wypracowanych
przez zespot roboczy, a takze ,,wnoszenia do zespotu warto$ci spolecznie
akceptowanych, np. solidno$ci w wykonywaniu zadan, inicjatywy, po-
czucia odpowiedzialnos$ci itp.”. Ten obszar adaptacji obejmuje ksztatto-
wanie stosunkow z kolegami i wspotpracownikami, przetozonymi i pod-
wladnymi, akceptacje norm, zwyczajow i obyczajow obowigzujacych
w spotecznym srodowisku pracy. Jest to czas wchodzenia do zespolow
pracowniczych i wdrazania si¢ w aktywno$¢ w tych zespotach.
Przystosowanie si¢ do pracy zawodowej 1 obiektywnych wymogéw wy-
nikajacych z racji petnionej funkcji zawodowej. Wyraza si¢ w nalezytej
pracy co do ilosci i jako$ci wykonanych zadan, ,,dbatosci o sprzet i narze-
dzia pracy, zuzywanie materiatow i energii elektrycznej zgodnie z potrze-
bami oraz przestrzeganie rezimu proceséw technologicznych”. Mowiac
nieco inaczej, jest to proces opanowywania zadan zawodowych i sytu-
acji powstajacych na stanowisku pracy. Waznym elementem tego obsza-
ru adaptacji jest wdrozenie pracownika do systematycznych dziatan na
rzecz wlasnego doskonalenia w danym zawodzie celem osiggniecia mi-
strzostwa w wykonywaniu czynno$ci zawodowych. Polega ona na opa-
nowaniu tresci zadan pracowniczych, dopetnianiu zasobu umystowego
pracownika przez wiedze¢ praktyczna zdobywang w trakcie wykonywa-
nia zadan zawodowych. Adaptacja ta wywoluje zmiany w kwalifikacjach
nowych pracownikow, co wyraza si¢ w reorganizacji ich umiejetnosci
(praktycznych) stosownie do wymagan zawodowych.

Przystosowanie si¢ do zadan agend spotecznych istniejacych na terenie
zaktadu pracy (tj. wdrozenie do dziatalno$ci w samorzadzie pracowni-
czym, zwigzkach zawodowych, kole przyjaciot zaktadu pracy, zaktado-
wym zwigzku emerytow i rencistow itp.). W tym obszarze adaptacja pra-
cownika powinna polegac¢ na aktywnym i autentycznym wspotuczestnic-
twie w pracy tych agend oraz wnoszeniu do nich przez pracownika no-
wych, spotecznie niezbednych i akceptowanych wartosci. Niewatpliwie
do takich warto$ci nalezy wyczulanie pracownika na sprawy innych lu-
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dzi (etyka), poszanowanie prawa oraz ksztaltowanie pozytywnej postawy
wobec ochrony srodowiska.

4. Przystosowanie si¢ do warunkow organizacyjnych istniejacych w zakta-
dzie pracy. Jest to przystosowanie si¢ do ustalonego porzadku organi-
zacyjnego pracy, odpowiedzialnosci za realizowane zadania, zmienio-
nej dyscypliny pracy, obowigzujacych zaleznosci i nowego podporzad-
kowania. Ten rodzaj przystosowania si¢ jest dos¢ trudny dla absolwentow
studiow wyzszych wychowanych w uczelnianej swobodzie 1 akademic-
kim liberalizmie (nieobowigzkowe wyktady, tatwo$¢ uzyskania zwolnien
z ¢wiczen 1 seminariow, zgoda na indywidualny tok studiowania itp.).
Wymaga on niekiedy od nich catkowitej zmiany porzadku organizacyjne-
go codziennych czynno$ci (w tym wypoczynku) oraz wyraznego wzrostu
poziomu troski zawodowej i odpowiedzialnosci za wykonywane zadania
zawodowe. Niekiedy dotyczy takze dostosowania organizmu do zmiano-
wej pracy 1 niejednokrotnie czesto ulegajacych zmianie fizycznych wa-
runkoéw pracy (srodowisko akustyczne, o§wietlenie, warunki termiczne,
sktad powietrza, jednostronnos¢ ruchéw, monotonia) (Koczniewska-Za-
gorska i in. [red.] 1986, s. 12—13).

Upraszczajac te rozwazania, mozna przyjac, ze adaptacja ma dwa obszary.
Pierwszy, spoleczny, polega na przystosowaniu pracownika do zycia spolecznego
srodowiska pracy, za$ drugi, $cisle zawodowy, polega na wdrozeniu pracownika
do czynnos$ci zawodowych 1 warunkow (technicznych, technologicznych i orga-
nizacyjnych) pracy. Z punktu widzenia pedagogiki pracy adaptacja jest formg po-
mocy, utatwienia nowemu pracownikowi wejscia do srodowiska pracy. Jest for-
mga tym pilniejsza i bardziej konieczng, im bardziej ztozone jest to sSrodowisko.

Warto doda¢, ze wspotczesne podejscie do problematyki adaptacji spotecz-
no-zawodowej cechuje dynamicznos$¢ i dwustronno$¢. Dynamiczno$¢ wyraza si¢
W tym, ze nowy pracownik jest dzisiaj traktowany podmiotowo, tzn. jako poten-
cjalna sita dynamizujaca struktury zakladu pracy (glownie w tych przypadkach
i na tych odcinkach, w ktorych struktury te stanowig barier¢ w rozwoju dzia-
fan gospodarczych). Natomiast dwustronno$¢ wyraza si¢ w ujmowaniu adapta-
cji nie tylko jako dziatalnosci na rzecz przystosowania pracownika do zastanych
struktur, ale jednoczesnie traktowania go jako potencjatu zdolnego zdynamizo-
wac te struktury i poprawi¢ jakos¢ ich funkcjonowanie, a zatem przyczynic si¢ do
ich rozwoju.

FORMY (KIEROWANEJ) ADAPTACIJI SPOLECZNO-ZAWODOWE]J

Z dotychczasowych rozwazan wynika, ze tak pojeta adaptacja spoteczno-za-
wodowa musi — o ile ma by¢ efektywna i utatwia¢ nowemu zatrudnionemu wej-
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scie do srodowiska pracy — by¢ procesem §wiadomie organizowanym i sterowa-
nym zgodnie z zasadami pedagogiki, zwtaszcza za$ teorii ksztatcenia i doskona-
lenia pracownikow. Celem tego procesu jest prawidlowe opanowanie czynnosci
zawodowych stanowiska pracy (osiggnigcie sprawnosci w wykonywaniu okreslo-
nych czynnosci pracowniczych) oraz przyjgcie przez nowa osobg norm popraw-
nego wspotdziatania z innymi zatrudnionymi w ramach grupy pracowniczej (ko-
lektywu pracowniczego).

W zaktadach pracy, gdzie powaznie mysli si¢ o mozliwie pelnym, pedago-
gicznie poprawnym i szybkim wiaczeniu nowych pracownikdéw w struktury orga-
nizacyjne instytucji i dba si¢ o sprawng i skuteczng kadre pracowniczg, pracg ada-
ptacyjng z nowymi pracownikami nalezy rozpocza¢ od opracowania zaktadowego
programu adaptacji pracowniczej. Dobrze bytoby opracowa¢ go w miar¢ mozli-
wosci indywidualnie dla kazdego nowego pracownika, adekwatnie do zadan za-
wodowych, ktore wykonuje lub bedzie wykonywat w przysztosci. Program taki
powinni opracowac pracownicy dziatu personalnego.

Praktycznie realizacja programu adaptacji pracowniczej w warunkach pol-
skich przedsigbiorstw i instytucji ustugowych sprowadza si¢ do dwu rodzajow
dziatan organizowanych przez opiekunéow nowych pracownikow. Pierwsze to
tzw. szkolenie wprowadzajace. Ma ono z reguty postac przekazu stownego i reali-
zowane jest glownie na poczatku kontaktu nowego pracownika z zaktadem (stad
niektorzy teoretycy adaptacji spoleczno-zawodowej nazywaja go szkoleniem wy-
przedzajacym). Trescig jego bywa zapoznanie nowego pracownika z misjg spo-
leczng firmy, jej struktura organizacyjna, elementami kultury firmy (zwyczaja-
mi i obyczajami), oczekiwaniami dyrekcji wobec nowego pracownika oraz jego
obowigzkami i prawami, facznie z informacjg o mozliwo$ci rozwoju i awansu za-
wodowego. Natomiast metodami realizacji sa: wyktad (zwlaszcza krotki i w tre-
sci konkretny), pogadanka, rozmowa i dyskusja, a takze czytelnictwo (przeczy-
tanie informatora o zakladzie pracy, regulaminu, statutu, opracowania monogra-
ficznego itp.).

Drugi rodzaj dziatan, za pomocg ktorych realizowany jest w wielu miejscach
pracy zaktadowy program adaptacji spoteczno-zawodowej, to tzw. szkolenie sta-
nowiskowe. Ma ono zdecydowanie charakter praktyczny. Polega na powtarzaniu
sprawdzonych i zalecanych przez opiekunéw sposobdw i procedur wykonywania
pracy przez adaptowanych oraz postugiwaniu si¢ przez nich okreslonymi narze-
dziami pracy. To powtarzanie, stopniowo sprawniejsze i szybsze, prowadzi do co-
raz lepszego, a w koncu bieglego wykonywania pracy oraz postugiwania si¢ na-
rzedziami jej wykonywania. Rozpoczyna si¢ od pokazu (koniecznie wzorcowego)
sposobu wykonania pracy na stanowisku i pierwszych préb wykonania jej przez
adaptowanych pracownikow. Pokazowi powinno zawsze towarzyszy¢ wyjasnie-
nie istoty i slowne opisywanie poszczegodlnych czynno$ci. Natomiast wykona-
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niu — poczatkowo bardzo wolnemu i ostroznemu — obserwacja ze strony opieku-
na i udzielanie nowemu pracownikowi informacji korygujace;j.

Wieloletnia praktyka szkolenia stanowiskowego doprowadzita do wypraco-
wania kilku form tej dziatalno$ci, nazywanych niekiedy takze procedurami ada-
ptacyjnymi. Sg to: instruktaz, mentoring, coaching oraz system par pracownikow
wykonujacych wspdlnie pewne, glownie kluczowe i trudne, dziatania zawodo-
we. Pierwsze z tych dziatan polega na udzielaniu nowemu pracownikowi pouczen
odnos$nie do sposobu wykonania czynnosci zawodowych oraz zachowania si¢
w miejscu pracy. Instruktaz towarzyszy z reguly pokazowi wzorcowo wykonanej
czynnosci. Na stanowisku pracy postuguje si¢ nim wobec adepta pracownik bar-
dziej doswiadczony lub bezposredni kierownik zatrudnionego, petnigcy wobec
niego tez rol¢ instruktora.

Kolejng formg pomocy nowemu pracownikowi firmy w jego rozwoju zawo-
dowym i kreowaniu wtasnej $ciezki rozwoju zawodowego jest mentoring. Jest to
proces, w ktorym odpowiednio dobrane osoby udzielaja systematycznie nowym
pracownikom wskazowek i rad umozliwiajacych ich podopiecznym doskonale-
nie swojej osobowosci i robienie kariery zawodowej. Celem spotkan osoby be-
dacej mentorem z podopiecznym jest pomoc podopiecznemu w planowaniu i re-
alizowaniu dziatan stuzacych karierze. Ze wzgledu na te cele w teorii i praktyce
adaptacji nowego pracownika ktadzie si¢ duzy nacisk na odpowiedni dobor w za-
ktadach kandydatéw na mentoréw. Aktualnie uwaza si¢, ze osoby wyznaczone
na te funkcje powinny mie¢ spore do§wiadczenie zawodowe, znacznie wigksze
niz mentorowani, nie mogg by¢ z podopiecznymi w relacji podlegtosci stuzbowej
i nie mogg by¢ tej samej plci, co mentorowani (Wozniak 2013, s. 311). Mentoring
wspotczesny wyrost z tradycji naturalnego taczenia si¢ (w ramach relacji niefor-
malnych) oséb, z ktérych jedna (bardziej doswiadczona) udziela drugiej (mniej
doswiadczonej) wskazowek pomocnych w radzeniu sobie w zyciu. Mozna wiec
— bez obawy o popetnienie btedu — powiedzie¢, ze zastosowany dzisiaj w firmach
mentoring formalny jest oparty na wzorach mentoringu nieformalnego. Bada-
nia naukowe dowodza, ze cze$¢ takich relacji formalnych zamienia si¢ z czasem
w wigzi towarzyskie dostarczajace nowemu pracownikowi wsparcia w dziatalno-
$ci wewnatrz zaktadu, co tez nie pozostaje bez pozytywnego wptywu na jego in-
tegracj¢ z tym zakladem.

Popularng (takze modng w nazwie) procedurg czy strategia kierowanej ada-
ptacji nowego pracownika w miejscu pracy jest coaching. Jest to metoda naby-
wania nowych i doskonalenia juz posiadanych umiejetnosci oraz korygowania
nieskutecznych nawykow pracy i zachowania w miejscu zatrudnienia. Jest ona
realizowana pod okiem zaufanego i przyjaznego pracownikowi trenera osobi-
stego, zwanego coachem. Organizacyjnie takie doskonalenie rozpoczyna si¢ od
obserwacji pracy i zachowan nowego pracownika, a nastgpnie coach pokazuje
mu prawidtowy przebieg czynnosci oraz prowadzi partnerskie nadzorowanie ich
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wlasciwego wykonywania. Tak postepujac, coach nie tylko doskonali metody
i organizacje pracy swego podopiecznego, ale i odpowiednio motywuje go do po-
prawnego jej wykonywania. Przez to ostabia stres towarzyszacy w pracy poczat-
kujacemu pracownikowi. Dzisiaj wyrdznia si¢ rézne rodzaje coachingu: personal-
ny, zawodowy, inwestycyjny, finansowy, biznesowy, co zdaje si¢ sygnalizuje nie
tyle roznice w metodyce i1 organizacji kazdego z nich, ile raczej wskazuje na ob-
szar dziatan, w ktorych jest on stosowany. W kazdym z tych obszarow moze by¢
on skutecznym sposobem wprowadzania nowych metod i zmodernizowanej, sku-
teczniejszej organizacji pracy.

Mimo rozleglej juz — w skali Europy — wiedzy na temat obu metod czy pro-
cedur adaptacji (mentoring, coaching) nowych pracownikéw w naszym kraju,
w wielu przypadkach — nie tylko w teorii, ale i w praktyce adaptacji pracowni-
czej — nie odroznia si¢ mentoringu od coachingu. Stad w praktyce niejednokrot-
nie uzywa si¢ tych terminéw zamiennie. W zwiazku z tym warto przypomniec,
ze mentoring to ,,formalna procedura wspierajaca pracownikow w rozwoju ka-
riery”’, a wigc nastawiona na rozwoj kapitatu ludzkiego. Natomiast coaching jest
ukierunkowany raczej na rozw6j umiejetnosci technicznych nowego pracownika
(tj. osigganie przez niego efektow zadaniowych) (Wozniak 2013, s. 313). Mowiac
inaczej, zaklada on dobre opanowanie przez nowego pracownika procedur po-
prawnego wykonywania pracy.

Dos$¢ pospolitym i skutecznym sposobem adaptowania nowych pracowni-
kéw ze stanowiskiem pracy, wypraktykowanym w wielu polskich i zagranicz-
nych firmach, jest tworzenie par pracujacych wspolnie, tgczacych nowego pra-
cownika z jego bezposrednim opiekunem (i z reguty sasiadem na stanowisku pra-
cy). Wykonuja oni to samo zadanie, pracujac w bezposrednim sgsiedztwie. Nowy
pracownik uczy si¢ od bardziej doswiadczonego kolegi pracy wedtug zalecanych
procedur, za$ druga osoba w zespole (tzn. pracownik do§wiadczony), oprocz pra-
cy wlasnej, odpowiada tez za adaptacj¢ zawodowa osoby podopiecznej. W wie-
lu przypadkach jest wskazane, aby rolg¢ przewodnika dla mtodego pracownika
sprawowala osoba od niedawna pracujaca w zakladzie. Pamigta ona wszystko,
co sprawiato jej trudnos$ci, gdy rozpoczynata prace i w zwigzku z tym potrafi
lepiej dostosowaé swoje oddziatywanie do sytuacji nowego pracownika, wdraza-
nego do wykonywania zajge¢ zawodowych. Pelnienie roli takiego opiekuna przy-
nosi spore korzysci nie tylko pracownikowi wdrazanemu do wykonywania okre-
slonych czynnosci zawodowych. Korzys$ci z niej wynosi takze sam wdrazajacy.
Przez kierowanie mlodszym i mniej doswiadczonym pracownikiem poznaje le-
piej wiele tajnikow wtasnej pracy zawodowej oraz poprawia swoj status spotecz-
ny w oczach innych pracownikéw zaktadu, co oczywiscie nie pozostaje bez pozy-
tywnego wplywu na jego samopoczucie.
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WSPOLCZESNA PRAKTYKA ADAPTACII SPOLECZNO-ZAWODOWE]

Rozpoznanie badawcze (listopad 2015 r.) w trzech miejscach pracy w Kra-
kowie (zaktad przemystowy, duza firma komunikacyjna i rozbudowana instytu-
cja administracyjna) wykazato, ze w kazdym z nich traktuje si¢ bardzo powaz-
nie sprawe¢ adaptacji spoteczno-zawodowej nowych pracownikow. Opracowano
w nich swoiste algorytmy (niechetnie udostepniane osobom z zewnatrz — podob-
no z obawy o plagiatowanie) takiej adaptacji, w ktérych wymieniono szczego-
lowe dziatania stuzb pracowniczych i kierownikow (przyjmowanych pracowni-
koéw) sktadajace si¢ na procedury adaptacyjne. Oznacza to, ze w nowoczesnych
wspotczesnych zaktadach pracy, zarowno produkeyjnych, jak i ustugowych, za-
rzucona zostata adaptacja spontaniczna i zywiotowa. Firmy te, by ulatwi¢ nowe-
mu pracownikowi przejécie przez trudny proces adaptacji, Swiadomie nim steru-
ja. Po uwaznej rekrutacji, w czasie ktorej badany jest poziom przygotowania kan-
dydata na pracownika (i posiadane przez niego umiej¢tnosci oraz uprawnienia do
wykonywania okreslonych czynnosci pracowniczych, znajomos¢ ogolnych prze-
pisow bhp itp.), nowy pracownik zatrudniany jest w zasadzie na 3-miesigczny
okres probny'. W czasie trwania tego statusu nowy pracownik poddawany jest in-
tensywnej adaptacji realizowanej w zasadzie przez dwa rodzaje oddziatywan pe-
dagogicznych. Pierwszy to tzw. szkolenie wstepne, przeprowadzane najczgsciej
w dziale kadr (razem dla kilku nowo przyjetych osob) przez zatrudnionych tam
specjalistow od problematyki zarzgdzania kadrami. Ma ono charakter teoretyczny
itrwa do 3 dni. W toku tego szkolenia zapoznaje si¢ nowych pracownikéw z mi-
sja i strukturg zaktadu, prawami (wynagrodzenie, urlopy) i obowiazkami pracow-
nikéw, zagrozeniami w pracy, zasadami zachowania bezpieczenstwa pracy i bez-
pieczenstwa pozarowego itp.> Metodami realizacji tej czgsci adaptacji zawodo-
wej nowych pracownikow sa: wyktad, opowiadanie, opis, opowiadanie, czytanie
(aktow prawnych z komentarzem), nierzadko tez dyskusja itp.

Drugi etap owej adaptacji zwyklo si¢ w wymienionych zaktadach pracy na-
zywac¢ szkoleniem stanowiskowym. Czesto rozpoczyna si¢ je od stownego zapo-
znania nowego pracownika ze specyfika wydziatu i warunkami pracy (np. spe-
cyfika bhp). Edukacja ta realizowana jest na stanowiskach pracy wobec nowego
zatrudnionego i ma charakter indywidualny. Realizuje si¢ ja w toku wykonywa-

' Podczas rozpoznania badawczego dostrzezono, ze w niektorych zaktadach przed rekrutacjg na
okreslone stanowiska pracy nie tylko rozmawia si¢ z kandydatami, ale tez urzadza si¢ dla nich ,,wy-
cieczke” na przyszle stanowisko pracy celem poznania warunkow (,,otoczenia”) i tresci oferowane;j
pracy. Po takim zabiegu jedni rezygnuja ze staran o przyjecie, a inni wzmacniaja swoja motywacje
do staran o t¢ prace. Dostrzezono takze nawr6t do strategii ,,polecenia” przysztego pracownika przez
osoby, ktore od lat pracuja w zaktadzie i sprawdzity si¢ na zajmowanym stanowisku.

2 Tre$¢ tego szkolenia jest stale rozbudowywana o zagadnienia aktualne. Przyktadem jest poja-
wienie si¢ w ostatnich 2 latach zagadnien ochrony srodowiska oraz profilaktyki mobbingu.
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nia obowigzkow zawodowych. Edukujacymi nowego pracownika sg mistrzowie,
technolodzy produkcji i kierownicy. Edukacja rozpoczyna si¢ od wzorcowego po-
kazu 1 wyjasnienia (czasem kilkakrotnego) sposobu wykonania poszczegdlnych
czynnosci, a nastepnie powolnego ich wykonywania przez wdrazanego pracowni-
ka. Metodami nauczania na tym etapie zawodowej adaptacji sa najczesciej: pokaz
wzorcowo wykonanej pracy, opis i wyjasnienie przebiegu czynno$ci oraz powta-
rzanie dziatan (klasyczne ¢wiczenia pilnie obserwowane przez patrona i doradce).
By unikng¢ niepotrzebnego stresu, w jaki popadaja nowi pracownicy w kontak-
cie z zaktadowym zwierzchnikiem, kierownicy dziatu oddaja ich czesto pod opie-
ke doswiadczonych pracownikow (petiacych funkcje coachow) lub organizuja
prace parami, tzn. po dwie osoby (praktykant i pracownik do§wiadczony) pracu-
jace wspolnie. Ta forma wydaje si¢ by¢ korzystna zarowno dla nowego pracow-
nika, jak i dla wspierajacego go w pracy, wspoélnie z nim pracujacego doswiad-
czonego kolegi. Ten drugi uczy sie ta droga cierpliwosci i odstania nowe wartos$ci
realizowanej (z poczatkujacym) pracy zawodowej. Wprowadzanie nowych pra-
cownikow w srodowisko pracy to w wymienionych zaktadach pracy domena roz-
nych opiekunéw ludzi mtodych: mentordéw i patronoéw, kierownikow komorek ka-
drowych i dziatéw odpowiedzialnych za kreowanie kapitatu ludzkiego itp.

Srednio po 3 miesiacach takiej nauki czy — mowiac inaczej — wdrazania do
pracy nastepuje ocena kwalifikacji uzyskanych przez nowego pracownika oraz
okreslenie perspektyw jego przydatnosci zawodowej i zarysowanie planow jego
rozwoju zawodowego. Opini¢ formulujg nauczajacy nowego pracownika mi-
strzowie (patroni) i bezposredni zwierzchnicy. Na podstawie jakoSci takiej opi-
nii dyrekcja zaktadu zatrudnia pracownika na state badz (jesli ogdlna ocena okre-
su adaptacyjnego wypada negatywnie) zaktad pracy dazy do rozwigzania z nim
umowy o prace.

Tak sterowana adaptacja jest skuteczng strategia przyspieszenia rozwo-
ju zawodowego pracownikOw rozpoczynajacych prace zawodows, dzigki ktorej
nastgpuje na ogoét skuteczne wprzgganie nowych pracownikow w strukture spo-
teczng zaktadu pracy. To takze strategia kreowania sprawnosci i skutecznosci za-
ktadu pracy.

Obserwacja dokonana w wymienionych instytucjach uczy, ze szybkosc¢ i po-
zytywny wynik adaptacji zalezg z jednej strony od poziomu przygotowania ogol-
nego i zawodowego poczatkujacych pracownikow oraz sily ich motywacji do
opanowania wybranego zawodu. Z drugiej za$ od stopnia przygotowania w za-
ktadzie programu adaptacji spoteczno-zawodowej nowych pracownikéw odda-
nych ich edukacyjnej opiece i poziomu dziatan przedstawicieli stuzb kadrowych
zakladu pracy wokot realizacji tego programu.
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ZAKONCZENIE

Rozwazania nad czynnikami efektywnosci dziatan sktadajacych si¢ na pro-
ces adaptacji (kierowanej) nowych pracownikow prowadza niewatpliwie do pyta-
nia o optymalny czas trwania okresu adaptacji. Zdania autoréw licznych publika-
cji krajowych i zagranicznych sa na ten temat rézne. Jedni uwazaja, ze wystarcza
3 miesigce (taki termin przyjeto zwyczajowo w praktyce gospodarczej i spotecz-
nej naszego kraju). Inni wskazuja na konieczno$¢ wydhuzenia tego okresu do 6,
12 1 18 miesigcy, a nawet do 2 lat. Wydaje si¢, ze w tym zakresie w najblizszych
latach dojdzie do wyraznej polaryzacji spowodowanej roznicowaniem si¢ ztozo-
nos$ci pracy. W przypadku zawodow i prac ,,starych”, z przewaga czynnosci ru-
tynowych i powtarzajacych si¢, poprzestaniemy na adaptacji krotkotrwatej, np.
do 3 miesigcy. Natomiast w przypadku zawoddéw nowych, kreowanych dzisiaj
z czynnos$ci trudnych i ztozonych, wymagajacych zaangazowania sporej energii
intelektualnej i psychologicznej, czas adaptacji zawodowej nowych pracownikdéw
musi zosta¢ znacznie wydtuzony. Wyraza na to zgode sami adaptowani pracow-
nicy, jesli bedzie temu towarzyszy¢ ich awans stanowiskowy 1 stosowne gratyfi-
kacje finansowe.
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SUMMARY

The objective conditions of professional training in the field of education and the specificity
of work-related activities involve the need to provide adaptation training to newly-hired workers.
Adaptation is an intentional, educational process. It constitutes the beginning of a long, multi-stage
occupational development process and is reduced to four activity areas: a) adjusting the newly-hired
worker to the social environment of the work establishment and workers, b) inducing this worker
to an efficient work, ¢) familiarizing such a person with the activities of social departments (e.g.
self-governing bodies, trade unions, special-interest groups) operating within the work establish-
ment, d) adjusting such a worker to organizational conditions of work (working time, length of
stay in the work post, punctuality and work discipline). Treating the adapted workers as a potential
force capable of improving the functioning and development of the work establishment, creates
the characteristic feature of the adaptation process. In different companies this process should start
with developing the adaptation programme which should be implemented in a thoughtful manner.
The basic adaptation strategy includes additional training and professional development in different
forms which are constantly diversified and refined.

Keywords: adaptation; socio-occupational adaptation; the range of adaptation; the dynamics
of adaptation; adaptation programme; professional development and training; forms of professional
development and training



