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Rekrutacja | co dalej
— rola onboardingu w firmie

Onboarding, czyli proces wdrazania nowych pracownikéw, to jeden z kluczowych elementéw polityki kadrowej w firmach. Odpo-
wiednio przeprowadzony, wptywa nie tylko na zadowolenie nowo zatrudnionych, ale takze na ich dtugoterminowe zaangazo-
wanie i lojalnos¢ wobec firmy. Jak wynika z badan Gallupa, pracownicy, ktorzy doswiadczyli efektywnego procesu onboardingu,
s3 0 82% bardziej sktonni do pozostania w firmie przez diuzszy czas. - Axna Eempicka

Onboarding niedopasowany do potrzeb pracownikéw lub prze-
prowadzony w spos6b zbyt pobiezny (a czasami nawet wrgcz
jego brak) moze prowadzi¢ do wysokiej rotacji, co z kolei wiaze
si¢ z wysokimi kosztami dla organizacji. Szacuje sig, ze koszty te
moga wynosi¢ od 30% do nawet 200% rocznego wynagrodzenia
pracownika'. Dlatego proces ten staje si¢ coraz bardziej strate-
gicznym elementem zarzadzania zasobami ludzkimi, szczeg6lnie
w szybko rozwijajacych si¢ branzach, jak ubezpieczenia. W tym
kontekScie onboarding to nie tylko formalne wprowadzenie
w struktury firmy, ale takze ksztattowanie wigzi z pracownikiem.

PREONBOARDING, CZYLI KLUGZOWY PIERWSZY KROK

Jednym z elementéw nowoczesnych strategii onboardingo-
wych jest tzw. preonboarding, czyli dziatania podejmowane jeszcze przed
formalnym zatrudnieniem pracownika. Obejmuje on nie tylko przekazanie
niezbednych informacji dotyczacych pracy, ale takze wprowadzenie kandy-
data w kulture organizacyjng. Wskazanie wartosci, ktore firma wyznaje,
przedstawienie zespolu i warunkdw pracy, pomagaja pracowni-
kowi w fagodniejszym wejSciu w nowa rolg.

Dobre wprowadzenie w §srodowisko firmy juz na etapie rekru-
tacji zmniejsza ryzyko rozczarowan i wypalenia zawodowego
w pierwszych miesiacach pracy, a pracownicy sa skfonni do pozo-
stania na poktadzie, jesli doSwiadcza skutecznego wdrozenia.

1 Philips J.J., Edwards L., 2009.

Dlatego tak wazne jest, aby preonboarding byt dobrze zaplano-
wany i spojny z warto§ciami oraz strategia firmy, a takze przed-
stawial jak najwigcej uzytecznych, z punktu widzenia nowego
pracownika w organizacji, informacji o firmie, procesach, zada-
niach i obowiazkach.

Coraz wigcej firm, takze PIB Group, zaczyna caly proces juz
podczas publikowania ogloszen rekrutacyjnych. Na tym etapie
staramy si¢ przekazaé przyszlym pracownikom jak najwigcej
informacji o tym, w jakich warunkach i z kim be¢da pracowaé. To
podejscie pozwala na lepsze przygotowanie kandydata do nowego
Srodowiska, a takze buduje poczucie pewnosci 1 bezpieczenstwa
jeszcze przed pierwszym dniem pracy.

ONBOARDING I CO DALEJ?

Sam proces onboardingu, z punktu widzenia organizacji w PIB
Group, mozna podzieli¢ na trzy gléwne etapy. Kluczowy jest
pierwszy dziefi. To wtedy nowozatrudniona osoba po raz pierwszy
weryfikuje wszystko, co styszata podczas rozméw rekrutacyjnych.
Duzy nacisk kfadziemy na stworzenie przyjaznej i bezpiecznej
atmosfery, przestrzeni na pytania i zabezpieczenie czasu na budo-
wanie wigzi i przeprowadzenie przez firmowe zasady. To najwaz-
niejsze zadanie tego dnia z punktu widzenia dziatu HR.

Oczywiscie w tym samym dniu przekazujemy narz¢dzia i dostgpy,
podpisujemy niezb¢dne dokumenty. To wazne, zeby jak najszybcicj
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udoste¢pni¢ nowym pracownikom wszystko, z czego beda korzy-
sta¢ w najblizszych dniach. To jest dla nich czas, gdzie moga zaczaé
zapoznawac si¢ z dostgpnymi narz¢dziami, z ktorych beda korzystaé
podczas kolejnych miesigey pracy. Niestety weiaz w wielu firmach bywa
tak, Ze podczas pierwszych dni pracy nowo zatrudnione 0soby pozostajg nieza-
opiekowane, proces wprowadzenia do zespotu wydtuza sig, a petne dostepy do
niezbednych narzedzi i programaéw otrzymujg dopiero w kolejnych tygodniach,
0 wprowadza jedynie poczucie dezorganizacji.

W kolejnym kroku, czyli w okresie ok. tygodnia, nowy pracownik
stopniowo zapoznaje si¢ z zespolem — oczywiScie przy wsparciu
dedykowanej osoby w postaci przetozonego, menedzera, pracow-
nika HR lub kolegi czy kolezanki z dziatu. W naszej organizacji
duza uwagg przywiazujemy do tego, jak wyglada etap zapoznania
z calym zespolem. Jest to elementarne dla budowania poczucia
komfortu. Dobre relacje i atmosfera pracy wplywaja p6Zniej na
zadowolenie, a nawigzane w tym okresie kontakty moga prze-
rodzié¢ si¢ w wytworzenie pozytywnej i konstruktywnej wigzi
zawodowej, zardwno na linii pracownik-pracownik, jak rowniez
pracownik-pracodawca.

Formalnie zamknigcie calego procesu nastgpuje po trzech miesia-
cach. To przede wszystkim czas podsumowan i wzajemne}]
wymiany informacji. Waznym elementem sa tutaj podsumo-
wania i1 tzw. rozmowy ,stay interview”. Podczas nich zaréwno
pracownik, jak i dzial HR maja szans¢ podzielenia si¢ pierw-
szymi wrazeniami z pracy, ale takze przekazaé sobie kluczowe
spostrzezenia, ktére pomoga w dalszym usprawnianiu komuni-
kacji z nowymi pracownikami.

TECHNOLOGIE W ONBOARDINGU - JAK ZYSKAC WIECEJ CZASU
DLA LUDZI?

Zauwazalny jest takze coraz silniejszy trend wykorzystywania
nowoczesnych technologii, ktére automatyzuja i ujednolicaja
proces onboardingu, a w PIB Group sami chg¢tnie korzystamy
z takich narzg¢dzi. Firmy positkujace si¢ innnowacjami w onboar-
dingu s3 0 300% bardziej zadowolone z osiaganych wynikéw.? I tu
warto zwrocié uwage na dwie strony medalu. Po pierwsze rozwigzania
IT, takie jak systemy HRM (Human Resource Management) czy platformy
e-learningowe, pomagajg w szybkim przekazywaniu niezbednych informacji
i eliminowaniu biurokracji, dlatego niezwykle istotne jest, zeby w miare
mozliwosci je wdraza¢. Po drugie, nalezy pamietac, ze technologia, nawet
ta najbardziej zaawansowana, nie zastapi bezposredniego kontaktu z czto-
wiekiem. Wszelkie narz¢dzia w ostatecznym rozrachunku maja za
zadanie wspiera proces i osoby w niego zaangazowane. Dazymy
do tego, zeby dzigki nim bylo jak najwigcej przestrzeni i czasu na
spotkania, rozmowy i tworzenie poczucia catosciowego zaopicko-
wania nowym pracownikiem.

PIB Group we wszystkich spétkach w grupie w calej Europie
wdraza obecnie narz¢dzia, ktoére pozwalaja na automatyzacje
formalnosci zwiazanych z zatrudnieniem. Dzigki temu dzialy
HR moga skupic¢ si¢ na bardziej personalizowanych dzia-
taniach. System redukuje czas potrzebny na wprowadzenie
nowego pracownika w kwestie administracyjne, takie jak
dostepy do narzedzi czy podpisanie dokumentéw, co znaczaco
upraszcza proces wdrazania. Wiele os6b docenia réwniez korzy-
stanie z takich technologii — cho¢ oczywiscie potrzebny jest
czas na nauk¢ nowych systeméw, to dzi§ podobne rozwiazania

2 VP and Principal Analyst, Talent Acquisition Brandon Hall Group,
August 2015.
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funkcjonuja w wielu firmach, dzigki czemu nie stanowia wigk-
szego wyzwania. Narzedzia te pozwalaja takze na standaryzacje
1 optymalizacj¢ procesu onboardingu, co jest szczegdlnie wazne
w organizacjach o duzej skali zatrudnienia.

Szybki rozwdj organizacji wymaga takze zmiany podejScia do
proceséw rekrutacyjnych i onboardingu. Wiele firm, dynamicznie
si¢ rozrastajac 1 inwestujac w nowoczesne narz¢dzia, zapomina
o ich zastosowaniu réwniez w dzialach HR, przez co wciaz stosuja
archaiczne podej$cie mimo skoku technologicznego w innych
dziatach. Zmiana podejscia do procesow rekrutacyjnych i onboardingowych
jest kluczowa, aby nadgzac za tempem rozwoju i zapewnia¢ pracownikom
najwyzszy standard do$wiadczen juz od pierwszych dni w firmie.

Istotnym elementem, nie tylko onboardingu, ale réwniez calego
podejscia HR, jest tzw. HR opickuniczy. To model skoncentro-
wany na bliskiej wspdlpracy z pracownikami i wsparciu na kazdym
etapie. Doskonale wpisuje si¢ w nowoczesne strategic onboardin-
gowe, gdyz dzigki niemu mamy wigcej przestrzeni, aby pomoc
nowym osobom w rozwijaniu skrzydet i wyzwalaniu petni poten-
¢jalu. Bezposredni kontakt, regularne rozmowy oraz wsparcie ze
strony menedzera i zespotu maja kluczowe znaczenie dla budo-
wania trwalych relagji.

EFEKTYWNOSC ONBOARDINGU — JAK JA MIERZYC?

Pomiar efektywno$ci onboardingu jest niezb¢dny, aby ziden-
tyfikowaé obszary wymagajace poprawy i ocenié, na ile proces
wdrazania nowych pracownikéw przynosi oczekiwane rezul-
taty. Na przykladzie naszej organizacji — dysponujemy zestawem
rozwiazan, poczynajac od wspomnianego stay interview po regu-
larny monitoring zadowolenia podczas rozméw okresowych
i nieformalnych spotkan przy kawie. Dodatkowo z punktu
widzenia pracodawcy stosujemy tez dodatkowe wskazniki, ktdre
posrednio pomagaja nam ocenid, na ile taki proces jest skuteczny:
retencja nowych pracownikéw, zaangazowanie i poziom integracji
z zespolem.

ONBOARDING W KONTEKSCIE STRATEGII HR — WSKAZOWKI
| PORADY

Aby proces onboardingu byt efektywny, nalezy zwrdcié szczegdlng
uwagg na kilka kluczowych aspektow.

— Po pierwsze, projektowanie calego procesu powinno odbywac
si¢ na dtugo przed publikacja ogloszenia o pracg 1 byé wypad-
kowa przemyslanych dziatan w kontekscie strategii rekrutacyj-
nej firmy. Zgodnie z podejsciem PIB Group, istotne jest, aby
potencjalni pracownicy juz na tym etapie mieli pelny obraz
firmy, jej wartoSci 1 kultury organizacyjnej.

- Kolejnym waznym elementem jest personalizacja procesu
onboardingu. Kazdy pracownik powinien czu si¢ traktowany
indywidualnie, a nie jak jeden z wielu. Warto takze inwesto-
waé w regularne rozmowy zwrotne, ktore pozwalaja na biezaco
reagowaé na potrzeby nowych pracownikéw.

- Na koniec nie mozna zapomina¢ o roli technologii. Automa-
tyzacja formalnoSci nie tylko usprawnia proces onboardingu,
ale takze pozwala HR-om na po$wigcenie wigceej czasu na bez-
posrednia pracg z nowymi pracownikami. Warto, aby firmy
wdrazajace nowoczesne rozwiazania onboardingowe pamig-
taly, ze kluczem do sukcesu jest rtéwnowaga migdzy technolo-
gia a kontaktem interpersonalnym. U




