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ADAPTACJA SPOLECZNO-ZAWODOWA
JAKO INSTRUMENT REALIZACJI STRATEGII
PERSONALNEJ ORGANIZACJI

Wprowadzenie

W ostatnich latach szczegélnie silnie akcentowane jest znaczenie
tworzenia strategii personalnej (tym samym strategicznego zarzadzania
zasobami ludzkimi) dla sukcesu organizacji. Czynnik ludzki - jakosc¢
zatrudnionego personelu — urdst do rangi jednego z podstawowych wyznacz-
nikéw konkurencyjno$ci przedsigbiorstwa (takze migdzynarodowej). To
pracownicy sg zdolni do identyfikacji 1 wykorzystania szans rynkowych,
dysponujac pozostatymi zasobami firmy, ostatecznie wplywaja na skuteczne
funkcjonowanie organizacji, takze za ich sprawa lub przyzwoleniem po-
wstaje wigkszoS§¢ probleméw organizacji, a potencjalne szanse moga zostac
zaprzepaszczone. Odpowiednie opracowanie strategii personalnej — dopaso-
wanie jej do potrzeb przedsigbiorstwa i warunkéw zewnetrznych, ktore
oddziatuja na funkcjonowanie firmy, moze zatem stanowi¢ przyczynek do
maksymalizacji pozadanych dzialan pracownikéw (ukierunkowanych na
relizacje celéw organizacji) oraz przeciwdziatania i/lub eliminacji pojawia-
jacych si¢ w przedsigbiorstwie probleméw.

Majac na uwadze powyzsze, w niniejszym rozdziale autorki podejmuja
rozwazania na temat znaczenia jednego z obszarOw decyzyjnych strategii
personalnej, jakim jest adaptacja spoleczno-zawodowa, i prébuja okreslic jej
role w realizacji strategii personalnej i ogélnej firmy.
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Strategie personalne i ich znaczenie dla relizacji ogélnych
strategii organizacji

Strategia personalna stanowi dlugofalowa koncepcj¢ pozyskiwania,
rozwoju i wykorzystania zasobéw ludzkich ukierunkowang na realizacjeg
celéw organizacji'. Zalicza si¢ do strategii funkcjonalnych, okresla zatem
dziatania, jakie nalezy podja¢ dla zapewnienia realizacji ogélnej strategii
firmy, wyznacza rowniez ogélny kierunek konkurowania na rynku w sferze
personalnej. Strategia personalna zajmuje trzeci poziom w strukturze
strategii organizacji®.

Organizacja
Obszar Obszar Obszar
dziatalnosci 1 dzialalnosci 2 dzialalno$ci 3
Marketing Zaopatrzenie Zasoby Produkcja Finanse
ludzkie

Rys. 1. Poziomy strategii w przedsigbiorstwie o zréznicowanej strukturze produktu
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie J. Bratton, J. Gold, Human reasource management, Theory
and practice, Palgrave MacMillan, London 1999, s. 44

Strategia personalna jest uwarunkowana przez strategie, takie jak
strategi¢ organizacji i poszczegllnych obszaréw dzialania. Nalezy jednak
zwréei¢ uwage na fakt, iz uwarunkowanie to nie powinno przybieraé
wylacznie formy ,,dopasowania” strategii personalnej do ogélnej. Blgdem

' R.A. Noe, J.R. Hollenbeck, B. Gerhart, P.M. Wright, Human resource management,
4" edition, McGrow-Hill, New York 2003, s. 67.

2 W. Golnau, Zagadnienia wstepne, wW: Zarzadzanie zasobami ludzkimi, W. Golnau,
M. Kalinowski, J. Litwin, wyd. 1, CedeWu Sp. z 0.0., Warszawa 2004, s. 46-48.
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jest budowanie strategii personalnej tylko poprzez dostosowanie zbioru
celéw personalnych do strategii firmy. Wspomniany problem pojawia si¢
najczesciej wowczas, gdy departament zarzadzania zasobami ludzkimi petni
role ,,ustugodawcy” odpowiedzialnego za uzupetnianie dziatan menedzeréw
liniowych. W przypadku gdy departament zarzadzania zasobami ludzkimi
wystepuje w roli ,,strategicznego partnera” budowanie strategii personalnej
nie konczy si¢ na jej podporzadkowaniu i uzupetnianiu strategii firmy, lecz
na réwnoczesnym tworzeniu omawianych strategii (patrz rys. 2). Dzigki
zastosowaniu takiego podej$cia w budowaniu strategii personalnej firmy
realniejsza staje si¢ integracja strategii personalnej ze strategia ogélna, ktéra
zostaje zainicjowana na etapie tworzenia obu strategii, a doktadniej analizy
warunkéw wewngetrznych i zewnctrznych3.

Departament ZZL wystepujgcy
Departament ZZL wystepujacy w roli ,,strategicznego
w roli ,,ustugodawcy” partnera”
Strategia
og6lna / firmy
Strategia Strategia
og6lna / firmy personalna
1 RTINS 4 —— b PSR gy
Strategia
personalna

Rys. 2. Integracja strategii ogélnej 1 strategii personalnej w zalezno$ci od roli,
w jakiej wystepuje departament ZZL
Zrédio: Opracowanie wlasne na podstawie Nowoczesne metody zarzqdzania zasobami ludzkimi,
red. T. Rostkowski, Difin, Warszawa 2004, s, 23-25

Stopieni integracji strategii personalnej i strategii ogdlnej istotnie wply-
wa na realizacj¢ celow przedsigbiorstwa, jednakze osiagnigcie zadowalaja-
cego poziomu integracji nie jest sprawg prosta. Wsrod przyczyn ogranicza-

3 Nowoczesne metody zarzadzania zasobami ludzkimi, red. T. Rostkowski, Difin,
Warszawa 2004, s. 23-25.




Adaptacja spoteczno-zawodowa jako instrument realizacji strategii 179

jacych mozliwo$¢ doprowadzenia do stanu spdjnoSci mig¢dzy strategia

personalng i og6lna mozna wskazac nastgpujace*:

— budowanie strategii na r6znych poziomach organizacji w réznych stylach,
co prowadzi do probleméw interpretacyjnych;

— elastyczno$¢ budowy strategii ogélnej, jej koncentrowanie si¢ wokoét
zmiennych warunkéw otoczenia i jednoczesna nierealno$¢ przeprowadze-
nia szybkich zmian w obszarze zasobéw ludzkich;

— brak formalnego zapisu strategii ogélnej, wynikajacy z czgstych
jej zmian.

Aby zwigkszy¢ szanse integracji omawianych strategii, nalezy iden-
tyfikowaé¢ wzajemne relacje mig¢dzy nimi juz na etapie formulowania
strategii personalnej: okreSli¢ liczb¢ 1 jako$¢ (kompetencje) pracownikéw,
ktérych nalezy zatrudni¢, by realizowali cele organizacji, zaprojektowac
dziatania ukierunkowane na rozwdj potencjatu pracownikéw i zwigkszanie
ich motywacji do pracy. Nast¢gpnie nalezy opracowac szczegblowe cele
i projekty dotyczace zarzadzania personelem w kontekscie realizacji strate-
gii firmy. Od efektywnoS$ci realizacji opracowanych projektéw zalezy
przeciez poSrednio jako$¢ towaréw i ustug oraz wydajnos¢, a w konsekwen-
cji wyniki finansowe przedsigbiorstwa’,

Majac na uwadze Scisty zwigzek strategii personalnej ze strategia firmy
(w uktadzie idealnym), tatwo zauwazy¢, iz tak jak przedsig¢biorstwa réznig
si¢ ze wzgledu na strategie ogdlne, tak tez mogq by¢ zr6znicowane ze
wzgledu na dominujaca strategi¢ personalna.

W literaturze przedmiotu zaprezentowano wiele strategii zarzadzania
personelem, wsréd ktérych do najbardziej znanych naleza nast¢pujace
klasyfikacje strategii personalnych:

— podzial strategii personalnych zaproponowany przez C. Fischera na
strategi¢ ofensywna i defensywna,

— podzial strategii personalnych zaproponowany przez F. Brunsteina na
strategi¢ iloSciowg 1 jakoSciowa,

— podzial strategii personalnych na strategi¢ ,,wejScia”, ,rozwoju i akty-
wizacji”, ,,wyjscia”.

Kazda z wymienionych strategii odpowiada odmiennym potrzebom
organizacji wynikajacym ze strategii ogélnej i tym samym oznacza zroz-
nicowane podej$cie do gospodarowania zasobami ludzkimi (patrz rys. 3).

* A. Armstrong, Handbook of personnel management, London 1995.
5 D.E. Guest, J. Michie, M. Sheechan, M. Metochi, Effective people management: initial
findings of the future of work survey, CIPD, London 2000.




STRATEGIA OFENSYWNA J

STRATEGIA DEFENSYWNA

J

Wystepuje w firmach charakteryzujacych si¢ duza
dynamikg wzrostu. Kadra kierownicza wymaga od
pracownikéw wspierania tego wzrostu, zatem nie-
zmiernie wazna jest ich kreatywno$¢, innowacyjnosé,
przedsigbiorczos¢ i rozwdj zawodowy.

Celem nadrzgdnym tej strategii jest pozyskanie z ze-
wnetrznego rynku pracy pracownikow wysoko wykwa-
lifikowanych oraz dysponujacych potencjalem rozwo-

jowym, czyli takich, ktérzy zagwarantuja podtrzymanie

tendencji wzrostowej przedsigbiorstwa.

Charakterystyczna dla firm: nastawionych na bieza-
ce, wymierne ilosciowo wyniki, skoncentrowanych
na istniejacych produktach i rynkach oraz unikaja-
cych ryzyka. W firmach stosujacych t¢ strategi¢ od
pracownika nie wymaga si¢ dzialan proinnowacyj-
nych i kreatywnych ani ustawicznego podnoszenia
kwalifikacji, wrecz przeciwnie — oczekuje si¢ kon-
centracji na dzialaniach rutynowych, unikania ryzy-
ka i bledow w realizacji zadan, W strategii tej pod-
stawg oceny pracowniczej stanowiq osiagnigte przez
pracownikéw wyniki.

STRATEGIA ILOSCIOWA

STRATEGIA JAKOSCIOWA

I

W strategii ilosciowej zasoby ludzkie rozpatrywa-
ne sq przede wszystkim pod katem kosztow, ktére
mozna obnizy¢ zmieniajac dziatalnos¢ firmy (np.
poprzez wprowadzenie zaawansowanej technolo-
gii).

Planowanie  kadr w tej strategii jest silnie zwig-
zane z obsadg stanowisk.

Celem strategii jako$ciowej jest osiagnigcie
optymalnych wynikéw dzigki motywowaniu
pracownikéw oraz sprzyjanie rozwojowi (wzro-
stowi jakosci — kompetencji) personelu.

Sukcesem funkeji kadrowej w strategii jako-
§ciowej jest stabilizacja najwarto$ciowszego
personelu.
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33
STRATEGIA
»ROZWOJU
I AKTYWIZOWANIA”
Zasadniczym celem tej strategii Strategia  skoncentrowana na Zwiazana 2z ograniczeniem
jest podejmowanie dzialan zwig- dzialaniach zmierzajacych do zatrudnienia w przedsigbior-
zanych z przyciaganiem pozada- indywidualnego rozwoju pra- stwie przy mozliwie najmniej-
nej liczby pracownikéw dyspo- cownikéw oraz na maksymal- szych kosztach finansowych
nujacych oczekiwanymi kompe- nym zintegrowaniu pracowni- i spolecznych. Stad dzialania
tencjami.  Strategia ,,wejscia” kéw w ramach grup pracowni- w ramach tej strategii skon-
wystepuje najczesciej w fazie czych. Waznym elementem tej centrowane s3 na  pomocy
wzrostu przedsigbiorstwa, strategii jest tworzenie systeméw osobom  zwalnianym  (np.
wspierajacych  innowacyjno$¢, outplacement) i  promocji
wydajnosé i wspdlprace. alternatywnych form zatrud-
Charakterystyczna dla przedsig- nienia (np. leasing pracowni-
biorstw w fazie stagnacji. czy).

Rys. 3. Klasyfikacja strategii personalnych
Zr6édlo: Opracowanie wlasne na podstawie T. Rostkowski, Tworzenie i wdrazanie strategii ZZL,
w: Narzedzia i praktyka zarzadzania zasobami ludzkimi, red. M. Juchnowicz, Poltext, Warszawa 2003,
s. 13-15 oraz G. Gruszczyniska-Malec, Wynagrodzenia w strategii przedsi¢biorstwa. Modele, zasady,
uwarunkowania, wyd. 2, Akademia Ekonomiczna im. Karola Adamieckiego, Prace Naukowe,
Katowice 2004, s. 47-52

Wszystkie scharakteryzowane powyzej strategie personalne zawierajq
przyjete w danym przedsigbiorstwie rozwigzania w obrgbie strategicznych
obszarow decyzyjnych, co oznacza, iz dokonanie wyboru okreSlonej strate-
gii personalnej determinuje znaczenie poszczegélnych obszarOw zarzadza-
nia zasobami ludzkimi dla realizacji celéw organizacji. W przedsig¢biorst-
wach, ktére daza do osiaggni¢cia konkurencyjnej przewagi przez innowacje
1 kreatywno$¢, dominujacq strategia personalng moze by¢ strategia ofensyw-
na, jako$ciowa, rozwoju i aktywizacji lub strategia ,,wejscia”, wowczas do
intensyfikacji dziatain w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi dochodzi
zwlaszcza w zakresie: rekturacji i doboru pracownikéw, rozwoju zawodo-
wego i wynagrodzenia pracownikéw. Firmy zdeterminowane osigganiem
konkurencyjnej przewagi poprzez stawianie na wyniki i jakoS¢ skionne sg
bardziej do stosowania strategii defensywnej, w ktérej poza rekrutacjy
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i doborem kompetentnych pracownikéw istotna jest ocena pracownicza na
podstawie kryteriow efektywnosciowych. Z kolei przedsigbiorstwa skoncen-
trowane na osiaganiu przewagi dzi¢ki odpowiedniemu zarzadzaniu kosztami
jako dominujaca strategi¢ personalng najczgsciej stosuja strategi¢ iloSciowa
lub strategi¢ ,,wyjScia”, dazac do redukcji kosztéw pracy.

Adaptacja spoleczno-zawodowa jako instrument realizacji
strategii personalnej firmy

Adaptacja spoteczno-zawodowa, ktéra stanowi koncowy etap procesu
selekceji (dobou) kadr, jest jednym ze strategicznych obszaréw decyzyjnych
w ramach poszczegblnych strategii personalnych.

Proces adaptacji spoteczno-zawodowej obejmuje:

— przystosowanie do wykonywania okreS§lonych zadan (tj. przygotowanie
do zadan biezacych, stanowiace kontynuacj¢ przygotowania zawodowe-
go, oraz przygotowanie do pracy w nowych i zmieniajacych si¢ warun-
kach, bedace forma wszechstronnego przygotowania zawodowego obe-
jmujacego, obok okre§lonej sprawnosci, takze przygotowanie intelektual-
ne, stanowiace podstawe pelnej adaptaciji);

— przystosowanie do Srodowiska pracy, tj. fizycznych i spotecznych warun-
koéw pracy (przystosowanie do spotecznych warunkéw pracy to adaptacja,
ktéra polega na oddzialywaniu grupy pracowniczej na jednostk¢ majaca
przyjaé okreslong rol¢ spoleczno-zawodowq oraz oddzialywaniu jed-
nostki na grupe, do ktérej wnosi ona wlasne zachowania i warto$ci)®.

Podstawowym celem adaptacji spoleczno-zawodowej jest ulatwianie
przejScia z zewnatrz do wewnatrz organizacji poprzez redukcje poczat-
kowego niepokoju odczuwanego przez wszystkich nowych pracownikéw
w chwili podjecia danej pracy oraz zapoznanie pracownika z jego obowigz-
kami, jednostka robocza, organizacja jako cato$cia. Proces adaptacji rozwija
informacje uzyskane przez pracownika na etapie rekrutacji i doboru,
sprowadza si¢ do wyja$nienia nowemu pracownikowi jego obowigzkow
i zakresu odpowiedzialnoSci oraz sposobu oceny. Stwarza mozliwo$¢
sprostowania wszelkich mato realnych oczekiwan pracownika, jak rowniez
wyja$nienia, w jaki sposéb jego praca przyczyni si¢ do realizacji celéw
jednostki/organizacji.

® R. Jurgowski, Prawne i ekonomiczne aspekty zarzadzania ludimi w firmie, Dom
Wydawniczy ABC, Warszawa 2002, s. 115.
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Celem adaptacji jest takze doprowadzenie do osiagnigcia (W mozliwie
najkrétszym czasie) petnego zaangazowania i efektywnoSci dziatan nowo
zatrudnionego pracownika oraz przekazanie wzoréw zachowan wymaga-
nych w przysztoSci od pracownika (zaréwno w sferze zawodowej, jak
i spoteczno-kulturowej). Nieprzekazanie wymienionych wzor6w zachowan
sprzyja ksztaltowaniu postaw obojetnoSci i bierno$ci nowo zatrudnionego
pracownika, co niewatpliwie utrudnia proces wprowadzenia do przedsig-
biorstwa. Dobrze przeprowadzona procedura adaptacyjna, polegajaca na
ksztaltowaniu pozadanych postaw i wzor6w zachowan, a takze zapewnienie
nowo zatrudnionemu pracownikowi programu adaptacyjnego dostosowane-
go do jego potrzeb (samorealizacji, rozwoju) i doS§wiadczenia zawodowego,
moze w istotnym stopniu wptyna¢ na jego identyfikacje z firmg (jej misja),
lojalno§¢é wobec firmy, integracj¢ z zespolem pracowniczym, stabilizacje
zawodowa oraz zaangazowanie wyrazajace si¢ w postaci wkladu pracy
wnoszonego w rozwdj przedsigbiorstwa. Z punktu widzenia firmy, proces
adaptacji powinien zapewni¢ ptynne funkcjonowanie przedsigbiorstwa, jego
proces6w i obowiazujacych procedur. Z kolei dla nowo zatrudnianych
pracownikéw odczuwanym efektem adaptacji spoleczno-zawodowej powin-
no by¢ zmniejszenie stresu i napigcia spowodowanego podjgciem nowej
pracy, zwigkszenie poczucia przynaleznoSci do firmy oraz zwigkszenie
zadowolenia i motywacji do pracy w okreSlonym przedsigbiorstwie. Od-
powiednio przeprowadzony proces adaptacji minimalizuje ryzyko wysokiej
fluktuacji kadr, niskiej wydajnoSci i jakoSci pracy nowo zatrudnionych
pracownikow — wyklucza konieczno§¢ ponownego przeprowadzenia kosz-
townego i czasochtonnego procesu rekrutacji i selekcji. Warto zauwazy¢, iz
nawet najbardziej rozbudowany program adaptacyjny jest tanszy od ponow-
nej rekrutacji na dane stanowisko. Adaptacja ogranicza zatem koszty
wymierne wystepujace po stronie firmy, ale jednocze$nie minimalizuje (lub
wyklucza) koszty psychospoleczne wystepujace po stronie pracownikow
— poczucie zawodu, brak zaufania do przysziego pracodawcy, obniZenie
poziomu zaangazowania w nastepnej firmie’.

Adaptacja spoleczno-zawodowa stanowi istotny element gospodarowa-
nia zasobami ludzkimi niezaleznie od rodzaju dominujacej w przedsigbior-
stwie strategii personalne;j.

Szczegoblnie istotna wydaje si¢ z punktu widzenia strategii:

- ofensywnej,
— wejscia,

7 7. Janowska, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, wyzwanie XXI wieku, PWE, Warszawa
2001, s. 84.
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— rozwoju i aktywizacji,
— jakoSciowej.

Strategie te bowiem kifada istotny nacisk na kompetencje i1 cechy
osobowosciowe kandydatéw do pracy, a nast¢pnie stabilizowanie najwartos-
ciowszych kadr poprzez inwestycje w rozwdj i szkolenia pozyskanych
pracownik6w. Adaptacja spoteczno-zawodowa moze stanowi¢ w wymienio-
nych strategiach instrument realizacji ich podstawowych zalozen. Dzigki
prawidlowo zorganizowanemu i przeprowadzonemu procesowi adaptacji
nowo zatrudniony pracownik, ktéry w efekcie spetniania kryteriéw kwalifi-
kacyjnych i osobowosciowych pozytywnie przeszedt proces selekcji, jest
wprowadzany do pracy — wdrazany do konkretnych zadan, nabywa ,,doj-
rzatoSci do stanowiska pracy”, czyli pozadanych z punktu widzenia firmy
kompetencji zawodowych, jest integrowany z zespolem pracowniczym.
Przystosowujac si¢ do nowej roli i zadan, pracownik moze przyja¢ jedng
z trzech orientacji:

— dozorowania pracy, charakteryzujacego si¢ petnieniem roli zawodowe;j
zgodnie z wolg pracodawcy i uznaniem ustalonych wymagaf;

— wprowadzania innowacji, polegajacego na stosowaniu wlasnych sposo-
béw osiagania celéw, nadal jednak zdefiniowanych przez organizacjg;

-~ wprowadzania innowacji dotyczacych roli, polegajacego na wnoszeniu
przez pracownika wkiadu do okreslania celéw organizacji, a nie tylko
drég ich realizacji®.

Przyjecie przez pracownika jednej z dwoéch ostatnich orientacji moze
w duzej mierze sprzyjaé realizacji zalozefi zwlaszcza ofensywnej strategii
organizacji.

Adaptacja stanowi ponadto etap, na ktérym po raz kolejny mozna
sprawdzi¢ przydatno§¢ zawodowa pracownika i umiejetno$¢ realizacji
celow organizacji, a w razie negatywnej oceny (stosunkowo wcze$nie,
bez dalszego ponoszenia kosztow) zwolni¢ pracownika. W przypadku
pozytywnej oceny adaptacyjnej, adaptacja stanowi przestanke do realizacji
kolejnych istotnych zalozein omawianych strategii — inwestycji w rozwoj
pracownika poprzez odpowiednio dopasowane do indywidualnych i or-
ganizacyjnych potrzeb szkolenia oraz motywowania (materialne i nie-
materialne) do podejmowania dzialafi zapewniajacych realizacj¢ celéw
organizacji (patrz rys. 4).

8 B. Jamka: Adaptacja spoteczno-zawodowa pracownikéw jako instrument strategii
personalnej firmy, w: Zarzqdzanie pracownikami. Instrumenty polityki personalnej,
red. K. Makowski, Poltex, Warszawa 2001, s. 51.
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Rys. 4. Adaptacja spoteczno-zawodowa jako instrument realizacji strategii
personalnej
Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: A. Pocztowski, Zarzadzanie zasobami ludzkimi,
Antykwa, Krakéw 1998, s. 13
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Nie bez znaczenia wydaje si¢ réwniez akcentowanie roli adaptacji
spoteczno-zawodowej w defensywnej strategii personalnej — nastawionej na
wyniki. Nalezy bowiem zauwazy¢, iz zadania przypisane do stanowiska
pracy 1 sposob ich realizacji poznawany jest przez nowo przyjetego
pracownika w pierwszych tygodniach pracy (w okresie adaptacji). Nowo
zatrudniony instruowany jest zardwno przez przetozonego, jak i wspot-
pracownikéw, ktérzy realizuja zblizone treScia zadania. Przyszie wyniki
generowane przez nowo zatrudnionego pracownika w duzej mierze zaleza
od stopnia opanowania i prawidlowosci realizacji zadan; prawidlowo$é ta
bedzie tym wigksza, im wigkszy byt udzial do§wiadczonych pracownikéw
w procesie szkolenia wstgpnego nowo zatrudnionego pracownika. Im
szybciej nowo zatrudniony pracownik przystosuje si¢ do nowego Srodowis-
ka pracy, tym wigksze prawdopodobiefistwo niepopelniania przez niego
bledow w trakcie wykonywania nowych obowigzkéw i wyeliminowania
niepozadanych nawykéw z poprzedniej pracy. Ponadto wprowadzenie do
zespolu pracowniczego 1 integracja z jego czlonkami pozwala nowo
przyjetej do pracy jednostce pozna¢ normy iloSciowe i jakoSciowe dotyczace
realizowanych zadan, co takze zdeterminuje przyszte wyniki zatrudnionego
pracownika. Nalezy zatem dotozy¢ wszelkich staran, by bezkonfliktowo
i mozliwie szybko wiaczy¢ nowego pracownika do organizacji. Wprowa-
dzenie nowo zatrudnionej osoby do przedsigbiorstwa powinno odbywac si¢
planowo, w drodze realizacji specjalnie przygotowanego programu, jakim
jest program adaptacji spoleczno-zawodowe;j.

Zakonczenie

Adaptacja spleczno-zawodowa powinna stanowi¢ integralny element
strategii personalnych w przedsigbiorstwach, zaréwno tych, ktére starajg si¢
osiagnaé konkurencyjng przewage dzigki innowacyjnosci lub dysponowaniu
wykwalifikowanym, rozwojowym personelem, jak i skoncentrowanych na
wynikach. Bagatelizowanie znaczenia programéw wprowadzania nowo
zatrudnionych pracownikéw do pracy moze si¢ bowiem niekorzystnie
przetozy¢ na konieczno$¢ podjecia powtérnych dziatan rekrutacyjnych
i selekcyjnych, jak réwniez na niemozno$¢ wykorzystania potencjatu
rozwojowego pracownika, jego zaangazowania i motywacji do pracy,
a takze bledy w realizacji biezacych zadan.

Tymczasem prawidlowo przygotowany i przeprowadzony proces adap-
tacji spoleczno-zawodowej moze stanowi¢ skuteczny instrument realizacji




Adaptacja spoteczno-zawodowa jako instrument realizacji strategii 187

strategii personalnej i ogélnej firmy, gdyz minimalizuje ryzyko niskiej
wydajnosci pracy nowo zatrudnionych pracownikéw i w konsekwencji
zapewnia ptynne funkcjonowanie przedsigbiorstwa i jego proceséw. Dla
nowo zatrudnianych pracownikéw odczuwanym efektem adaptacji spotecz-
no-zawodowej powinno by¢ natomiast zmniejszenie stresu 1 napigcia
spowodowanego podjgciem nowej pracy, zwigkszenie poczucia przynalez-
no$ci do firmy, identyfikacja z celami firmy oraz wzrost zadowolenia
i motywacji do pracy w okreS§lonym przedsigbiorstwie.




