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Charakterystyka e-learningu jako
instrumentu wspierajacego aktywnosci HR

w adaptowaniu pracownikow

MARIUSZ ANDREASIK

Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie

Adaptacja jako jeden z elementéw procesu rekrutacji jest waznym elementem wprowadze-
nia pracownika do nowej organizacji. W artykule przeprowadzono analize zastosowania
nowych technologii, jak e-learning, wykorzystywanych w przedsiebiorstwach jako element
transformacji cyfrowej oraz odpowiedz na oczekiwania nowych generacji pracownikéw.

Stowa kluczowe: e-learning, adaptacja, zarzadzanie zasobami ludzkimi

Kody klasyfikacji JEL: M12, M53, M54

Wprowadzenie

Jednym z wiekszych probleméw w przedsiebiorstwach jest wysoki wskaznik fluk-
tuacji pracownikéw. Fluktuacja kadr to wymiana sktadu zatrudnionych oséb: dobro-
wolna rezygnacja lub zwalnianie pracownikéw wraz z koniecznoscia zastapienia ich
nowymi kandydatami. Wedlug raportu portalu ManaHR ogélnopolskie wskazniki
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fluktuacji w polskich przedsiebiorstwach ksztattowaly sie na poziomie 15% w 2019
12018r. oraz 16% w 2017 r. Wedtug Vien (2007), powotujacej sie na Society of Human
Resources Management, koszt rotacji na jednym stanowisku pracy wynosi prze-
cietnie od 50% do 60% rocznego wynagrodzenia. Wedtug Boushey i Glynn (2012)
koszt ten zalezy od poziomu zarobkéw pracownikéw i waha sie pomiedzy 16% a 20%
rocznego wynagrodzenia. Na koszt rotacji sktadaja sie koszty odejscia pracownika
ijego zastapienia — zwigzane z wdrozeniem nowego pracownika, oraz koszty utra-
conych korzysci. Wedtug Kubicy (2010) jednym z czynnikéw rezygnacji pracownika
jest rozczarowanie zakresem obowiazkéw i warunkami pracy w nowej organizacji.

Okres wdrazania nowego pracownika jest definiowany w polskiej literaturze
przedmiotu jako adaptacja, a w anglojezycznej literaturze jako onboarding. Ziebicki
i Mikuta (2003) twierdza, ze brak poprawnego wprowadzenia w zakres obowiaz-
kéw pracownika moze skutkowad przyjeciem przez niego niepozadanych postaw
w pozniejszej karierze zawodowej. Wedtug Zarczyniskiej-Dobiesz (2008) to w tym
czasie pracownicy powinni sie przystosowa¢ do firmy, nowej roli i stanowiska pracy,
wspotpracownikéw, przetozonego oraz materialnych warunkéw pracy. Kubica (2010)
uwaza, ze objecie pracownikéw systematycznym, planowanym i przemyslanym pro-
cesem adaptacji zwieksza az 0 69% szanse na to, ze pozostana oni w firmie przez co
najmniej trzy lata. Iwanczuk (2008) podkresdla, ze pracownicy objeci procesem ada-
ptacji osiagaja dwa miesiace wczeéniej peing efektywnosé wykonywanych zadan i sa
bardziej zaangazowani w prace.

Z uwagi na wysokie koszty fluktuacji pracownikéw oraz wpltyw procesu adaptacji
na zmniejszenie zakresu tego zjawiska, temat wydaje sie bardzo interesujacy z punktu
widzenia badart naukowych. Istnieje luka badawcza zwigzana z tematem wplywu
coraz szerszego wykorzystania systeméw platform e-learningowych wspierajacych
obstuge procesu adaptacji nowych pracownikéw na fluktuacje pracownikéw. Rynek
rozwigzan informatycznych dla dziatéw HR (Human Resources), ZZL (Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi) rosnie. Wraz z postepujacymi procesami informatyzacji, digita-
lizacji $rednich i duzych przedsiebiorstw zastosowanie ich w rozwoju pracownikéw,
szkoleniach i w adaptacji pracownikéw sie poszerza i ma coraz wieksze znaczenie.
Wykorzystanie e-learningu w przedsiebiorstwach szczegélnie przyspieszyto w czasach
pandemii COVID-19, kiedy wiele branz zdecydowalo sie na pelna prace zdalna. Nie
wiadomo, czy pracownicy z niej w pelni wréca, gdyz wyniki wskazniki efektywnogci
czy zyskéw nie spadly. W tym trybie wiekszo$¢ rekrutacji oraz proceséw adaptacji
odbywato sie zdalnie. Rozmowy kwalifikacyjne przeprowadzano z wykorzystaniem
narzedzi do wideokonferencji. Na platformach e-learningowych testowano wiedze
pracownikéw, przygotowywano programy adaptacyjne, ktére zawieraly informacje
wprowadzajace do firmy. W zwiazku z tymi trendami oraz wyjatkowa sytuacja inte-
resujace jest zbadanie, w jakim stopniu zastosowanie e-learningu wplywa na proces
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adaptacji nowych pracownikéw w $rednich i duzych przedsiebiorstwach w Polsce.
Jest to zagadnienie, ktére powinno by¢ przeanalizowane i zbadane w planowanej
pracy badawczej.

Adaptacja nowych pracownikéw

Wedlug Schwan (2018) adaptacja nowych pracownikéw jest ostatnia faza procesu
selekcji i rekrutacji. Polega na wprowadzeniu pracownika do organizacji i wdrozeniu
go do zadan. Jest tez traktowana jako zlozony proces ekonomiczny, socjologiczny
i psychologiczny. Kazenas (2012) podkresla, ze celem adaptadji jest jak najszybsze
i bezkonfliktowe wlaczenie nowego pracownika do organizacji oraz jej zycia spo-
tecznego. Kowalska (2018) komentuje, ze adaptacja pracownika do nowej roli orga-
nizacyjnej jest niedocenionym obszarem zarzadzania zasobami ludzkimi w przed-
siebiorstwie. Mikuta i Ziebicki (2003) okreslaja, ze jedna z gtéwnych faz procesu
zarzadzania zasobami ludzkimi jest wprowadzenie nowo przyjetego pracownika do
pracy. Bezkonfliktowe wdrozenie go do obowiazkéw, przyjecie, przystosowanie do
nowej roli zawodowej ma w konsekwencdji istotny wptyw na efektywnos¢ wynikéw
iosiagniecia (Jamka, 2001). Za TendertHut (2018) ,wdrozenie” to najczesciej stoso-
wane okreslenie momentu objecia przez pracownika nowego stanowiska (onboarding).

W jezyku angielskim on board oznacza ,na poklad” i jest stosowane w zwiazku
z wejsciem nowej osoby w strukture firmy. Okreslenie to zostalo zaadaptowane
w branzy zasob6éw ludzkich oraz ustug i produktéw wspierajacych ten proces, jak
e-learning. Wedtug Steina i Christiansen (2010) to w wyniku badania Amerykanskiego
Towarzystwa Szkolen i Rozwoju z 2000 r. uznano onboarding za nowo powstajaca
subfunkcje zarzadzania zasobami ludzkimi.

Znaczace jest to, ze w literaturze naukowej nie stosuje sie sformutowania onbo-
arding, ktére jest powszechne wérdd firm dostarczajacych rozwiazania informa-
tyczne i e-learningowe wspierajace ten proces. Niemniej naukowym stwierdzeniem
pozostaje adaptacja i to pojecie bedzie wykorzystywane w niniejszym artykule. Krdl
i Ludwiczynski (2014) zwracaja uwage na fakt, ze adaptacja jest procesem ztozonym
i wielowymiarowym, ktérego powodzenie zalezy zaréwno od pracownika, jak i dzia-
tan podjetych przez organizacje. Listwan (2006) twierdzi, ze adaptacja pracownika
w firmie ma zaréwno funkcje spoteczna, polegajaca na poznaniu przez pracownika
kultury organizacyjnej, jak i organizacyjna, skoncentrowana na wprowadzeniu pra-
cownika w nowe miejsce pracy. Gembalska-Kwiecien i Zurakowski (2016) stusznie
zauwazaja, ze osoba nowo zatrudniona nie bedzie od razu samodzielnym i efek-
tywnie pracujacym czlonkiem zespotu. Dlatego podkreslaja, ze okres adaptacji jest
bardzo wazny w dalszym rozwoju i ksztaltowaniu nowo przyjetych pracownikéw.
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Organizacja i zakres adaptacji nowego pracownika

Wedtug Zalesnej (2015) adaptacja powinna by¢ prowadzona w celu najsprawniej-
szego wprowadzenia pracownika, aby zaklad pracy jak najszybciej mégt sie wzbogacic¢
jego wiedza i umiejetnoéciami. Autorka ta twierdzi, ze przekazanie istotnych infor-
madji o firmie jest jednym z czynnikéw udanej adaptacji pracownika w nowej pracy.
Syper-Jedrzejak (2013) zaobserwowala, ze adaptacja rozumiana jest réwniez jako
wprowadzenie do organizacji, odbywa sie za pomoca wielu instrumentéw, podmio-
tow, ze szczegdlnym uwzglednieniem roli bezposredniego przetozonego, ktéry czesto
zostaje opiekunem pracownika lub, jak okresla to Zabiegliniski (2011), mentorem.
W jego role moze sie réwniez wcieli¢ doswiadczony pracownik, z ktérym uzgadniany
jest harmonogram adaptacji. Kazmierczak (2017) uznaje, ze adaptacja jest jednym
z najwazniejszych elementéw procesu zarzadzania zasobami ludzkimi, a odpowied-
nio przeprowadzona dostarcza wymiernych korzysci obu stronom: pracownikowi
i organizacji. Zdaniem Oleksyna (2006) celem adaptadji jest szybka i bezinwazyjna
aklimatyzacja jednostki do nowego $rodowiska pracy, ale réwniez odpowiednie
przygotowanie zespotu na dotaczenie nowego cztonka. Kazmierczak (2017) okresla
zakres adaptacji jako czas na zapoznanie sie ze strategia, misja, wizja, historia firmy
oraz stosunkami interpersonalnymi panujacymi w grupach nieformalnych, co jest
spojne ze zdaniem Ziebickiego (2003), ktéry te liste uzupelnia o podstawowe dane
organizacyjno-ekonomiczne (charakterystyka dziatalnos$ci, pozycja na rynku, struk-
tura wlasnosciowa, gtéwni klienci i partnerzy, generalna organizacja firmy, struktura
ipowiazania z filiami). Barika (2002) uwaza, ze istotne jest opracowanie konkretnego
programu wprowadzenia do pracy przez komérke kadrowa. Bauer (2010), uzywajac
okreélenia onboarding new employees, wskazuje, ze wdrazanie podwtadnego sktada
sie z czterech etapéw zwigzanych z wprowadzeniem pracownika w procedury obo-
wiazujace w firmie: dostarczenie informacji, wyznaczenie celéw i zadan, prezenta-
¢ja kultury organizacyjnej oraz zadbanie o integracje z reszta zespotu. Badania pro-
wadzone przez Hirsch (2017) wykazuja, ze az 69% podwtadnych, ktérzy przeszli
przez odpowiedni program onboardingowy, chetniej pozostaje w organizacji przez
minimum trzy lata. Wedlug Zalesnej (2015) adaptacja powinna mie¢ charakter zor-
ganizowany. Zarczynska-Dobiesz (2008) podziela ten punkt widzenia, stwierdzajac,
ze proces adaptacji moze mie¢ charakter instytucjonalny lub indywidualny. W przy-
padku charakteru instytucjonalnego — firma ,odgérnie” okreéla spéjny, jednolity
proces wdrazania kazdego nowego pracownika. W podejsciu indywidualnym kolejne
kroki dopasowywane sg do cech i potrzeb danej osoby (zwigzanych m.in. z dotych-
czasowym do$wiadczeniem zawodowym lub jego brakiem). W obu przypadkach role
i odpowiedzialno$¢ w procesie adaptacji sa doktadnie okreslone - rézny jest tylko
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proces postepowania (bardziej lub mniej elastyczny). Ludwiczynski (2006) pod-
kredla, ze dobrze przeprowadzona adaptacja pozwala pracownikowi sprawnie dzia-
ta¢ zaréwno w wymiarze zawodowym (realizacja zadan), jak i spotecznym (jakos¢
wspotpracy). Bugaj (2012), badajac procesy zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie
zdrowia, przedstawia ciekawy punkt widzenia na adaptacje: definicyjnie adaptacja
w ujeciu biologicznym to przystosowanie sie organizmu przez zmiane struktury lub
funkgji do zycia w nowych dla niego, trwale zmienionych warunkach bytowych lub
zewnetrznego stresu. W ujeciu psychologicznym to przystosowanie, dostosowanie
zachowania do wymogéw sytuacji $rodowiska. Sktadaja sie na nie procesy akomodacji
i asymilacji. Autorka wnioskuje z tego, ze adaptacja mozna nazwac proces przysto-
sowania sie pracownika do funkcjonowania w zmienionym otoczeniu lub catkowitg
badz czesciowa zmiane, polegajaca na przyjeciu wartosci i norm, sposobéw definio-
wania sytuacji oraz wzoréw zachowan obowiazujacych w tym nowym otoczeniu.

Tabela 1. Definicje adaptacji

Zrédto Definicja adaptacji
Schwan, Adaptacja nowych pracownikéw polega na wprowadzeniu pracownika do
Seipel (1994) | organizacji i wdrozeniu go do zadan
Marciniak Celem procesu adaptacji nowo przyjetych pracownikéw jest mozliwie jak
(1997) najszybsze i zarazem bezkonfliktowe wtaczenie pracownika do organizadji,

polegajace przede wszystkim na przekazaniu wzoréw zachowan wymaganych od
pracownika w przysztosci

Marciniak wymienia cztery etapy wprowadzenia pracownika do pracy: ogélne
wprowadzenie do pracy, okreslenie i przekazywanie zadan zwigzanych z danym
stanowiskiem, wdrozenie do konkretnych zadan na stanowisku pracy oraz
wstepna ocene przydatnoéci zawodowej

Pocztowski Wymiar zawodowy adaptacji zwiazany jest z przystosowaniem pracownika do
(2003) tresci i warunkoéw pracy (zakres zadan na stanowisku i powigzanie z innymi
stanowiskami, struktura podziatu pracy w firmie, stosowana technologia, systemy
zarzadzania, organizacja pracy czy mozliwosci rozwoju)

Wymiar spoteczny obejmuje poziom firmy (akceptacja celéw, misji i podstawowych
warto$ci obowiazujacych w organizacji) oraz poziom zespotu (akceptacja norm

i zasad panujacych w danym zespole, styl kierowania przyjety przez przetozonego,
reguly kontaktoéw spotecznych i atmosfery pracy)

Mikuta, Proces adaptacji sprowadza sie w istocie do przekazania nowemu pracownikowi
Ziebicki wszystkich niezbednych informacji organizacyjnych pozwalajacych mu
(2003) na efektywne realizowanie powierzanych zadan

Bauer (2010) | Cztery gtéwne etapy wdrazania podwladnego (tzw. 4 C):

+ compliance — dostarczenie pracownikowi informacji dotyczacych procedur
obowiazujacych w firmie

+ clarification — wyznaczenie celéw i zadan podwtadnemu

+ culture - zaprezentowanie kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa zaréwno
w kwestiach formalnych, jak i nieformalnych

+ connection — dbatoé¢ o zintegrowanie pracownika z reszta zespotu

Charakterystyka e-learningu jako instrumentu wspierajacego aktywnos$ci HR... 93
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cd. tabeli 1

Zrédto Definicja adaptacji

Ciekanowski | Trzy kluczowe etapy adaptacji:

(2012) + przygotowanie miejsca pracy przed przyjsciem nowego pracownika,
opracowanie dokumentacji, doprecyzowanie zakresu zadan

+ szczegblowe zaplanowanie pierwszego dnia pracy, kiedy pracownik powinien
otrzymac szczegétowe informacje na temat firmy i swojego stanowiska pracy,
przejs¢ szkolenia przygotowawcze i obowiagzkowe (BHP)

+ praktyczne poznanie zasad dziatania firmy, jej kultury, zwyczajow, rozpoczecie
realizacji zadan na stanowisku, monitorowanie jakosci i efektywnosci pracy
przez przelozonego

Syper- Adaptacja w zasadzie polega na wprowadzeniu pracownika do organizacji
-Jedrzejak i wdrozeniu go do zadan wykonywanych na konkretnym stanowisku. Proces
(2013) adaptacji ma cztery podstawowe cele:

+ ulatwienie pierwszych etapéw pracy, kiedy pracownikowi wszystko wydaje sie
obce, nieznane i skomplikowane

+ stosunkowo szybkie wyksztalcenie u nowo przyjetych przyjaznej postawy
wobec przedsiebiorstwa, ktéra w domysle zaowocuje sktonnoscia do pozostania
w organizacji

+ uzyskanie w jak najkr6tszym czasie efektywnych wynikéw pracy nowego

pracownika
Kwiecien, Adaptacja zawodowa nowo zatrudnionego pracownika na stanowisku pracy
Zurakowski rozumiana jest jako:
(2016) + czas pozwalajacy nowo przyjetemu pracownikowi na zintegrowanie sie

+ okres wdrazania sie pracownika w caloksztalt czynnosci zawodowych
na stanowisku pracy

+ zespot celowych dziatan tworzacych sprzyjajace warunki umozliwiajace nowo
przyjetym pracownikom uzyskanie wymaganych i oczekiwanych efektéw pracy,
przy jednoczesnym zagwarantowaniu bezpieczenstwa i higieny warunkéw pracy

Zrédlo: opracowanie wtasne.

Adaptacja czg¢Scig wigkszego procesu

Katuzny (2018) zauwaza, ze proces adaptacyjny dla nowego pracownika roz-
poczyna sie od rekrutacji i selekcji. Po zaakceptowaniu oferty pracy kandydata
i zatrudnieniu go na odpowiednim stanowisku wchodzi on do organizacji. Z chwila
zatrudnienia rozpoczyna sie pierwszy z etapéw procesu adaptacyjnego: identyfikacja
i zarejestrowanie zmiany. Wedlug Ratajczak (2007) rekrutacja pracownikéw, czyli
przyjmowanie ich do pracy, to jedno z podstawowych zadan polityki personalnej kaz-
dej organizacji. Rekrutacja odnosi sie do nowych pracownikéw i obejmuje wszystkie
czynnosci wyspecjalizowanych dziatéw kadrowych, od zamieszczenia ogtoszenia do
przyjecia do pracy. Wedtug Karney (2007) etapem rekrutagji jest réwniez selekgja.
Etap ten wyrdznia sie catoksztattem dziatan podejmowanych w celu wyboru pracow-
nika sposréd grupy kandydatéw na dane stanowisko, za pomoca dostepnych metod,
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technik i narzedzi. Najczesciej doboru dokonuje sie na podstawie informacji zawar-
tych w zyciorysie (CV), liScie motywacyjnym, a takze dodatkowych dokumentéw,
takich jak: dyplomy ukoriczonych uczelni, referencje, opinie, $wiadectwa pracy oraz
inne dowody kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego. Wedtug Wozniak (2013)
rekrutacja w zarzadzaniu zasobami ludzkimi klasyfikowana jest jako jeden z czte-
rech etap6éw procesu naboru pracownikéw, na ktéry sktadaja sie nastepujace dzia-
lania: planowanie kadr, rekrutacja, selekcja i adaptacja. W zwiazku z taka charakte-
rystyka tego procesu i traktowaniem adaptacji jako finalnego etapu rekrutacji warto
rozwazy¢ wplyw poszczegélnych etapéw na proces adaptacji. Niewazne, jak dobrze
bedzie opracowany i przeprowadzony proces adaptacji, btedy popetnione na wcze-
$niejszych etapach moga wplywacd na to, czy pracownik zostanie dtuzej w firmie,
czy bedzie zadowolony, czy stanie sie dobrym pracownikiem i cztonkiem zespotu.

Rysunek 1. Etapy procesu rekrutacji i wdrozenia pracownikéw

Planowanie kadr Rekrutacja Selekcja Adaptacja

« Stwierdzenie + Przeprowadzenie « Selekcja « Wprowadzenie
potrzeby procesu rekrutacji pracownika z puli iwdrozenie
zatrudnienia kandydatow pracownika
nowego Ustalenie do organizacji,
pracownika warunkéw stanowiska pracy

wspotpracy izespotu

i zatrudnienie

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Rola e-learningu w adaptacji pracownikéw

W trakcie adaptacji wykorzystywane s3 rézne metody. Zalesna (2005) uwaza, ze
podczas tego procesu bardzo aktywny powinien by¢ pracodawca. Informacje powi-
nien przekazywac bezposrednio przetozony (wlasciciel firmy), zatrudniony w firmie
menedzer, wyznaczony do tego zadania opiekun. Zrédtem informacji moga by¢ réw-
niez wspétpracownicy. Dla nowego pracownika przydatne sa biuletyny, informatory
firmy. Biorac to pod uwage, $rednie i duze przedsiebiorstwa zaczety wykorzystywac
nowe technologie do dzielenia sie wiedza z nowymi pracownikami.

Kowalska (2018) przedstawia wdrozenie pracownika z wykorzystaniem platformy
gamifikacyjnej opartej na scenariuszu gier. Wedtug niej cyfrowa transformacja jest klu-
czowym czynnikiem dla rozwoju przedsiebiorstwa, a zastosowanie grywalizacji jako
subtelnego czynnika motywacyjnego moze znacznie zwiekszy¢ wydajnos¢ pracowni-
kéw. Przeprowadzone badania dotyczace implementacji grywalizacji w procesie ada-
ptadji przedstawiciela handlowego w polskiej firmie z sektora spozywczego wykazaly,
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ze przeprowadzony projekt z wykorzystaniem gamifikacji (platformy dostepnej online
z testami wiedzy, informacjami do zapoznania sie) zwiekszyl wiedze pracownikéw.
Zostalo to potwierdzone za pomoca pre i post testéw. Jest to jeden z przykladéw
wykorzystania nowych technologii przez przedsiebiorstwa w adaptacji pracownikéw.

Niniejszy artykut ma na celu przyblizenie tematyki e-learningu w procesie ada-
ptacji nowych pracownikéw. Wplyw na ten proces powinien zosta¢ zbadany pod-
czas projektu badawczego. Dlatego tak wazne jest zdefiniowanie i okreslenie, co jest
rozumiane jako e-learning.

Wprowadzenie do e-learningu

Sanockii Wurst (2021) definiuja e-learning jako nauczanie poprzez nowoczesne
technologie i narzedzia elektroniczne, uzupelniajace za pomoca komputeréw, smart-
fonéw, tabletéw i Internetu tradycyjny proces nauczania. Wozniak (2012) definiuje
réwniez e-learning korporacyjny jako metode szkoleniowa w przedsiebiorstwach,
uzywana najczesciej do szkolenn obowiazkowych, takich jak BHP i ochrona prze-
ciwpozarowa, a takze zmian w regulaminach firmy i przepisach prawnych. Fraczek
(2015) wskazuje, ze e-learning jest powszechnie rozumiany jako celowe, zamierzone
wykorzystanie informacji w sieci oraz technologii komunikacyjnych (technologii
informacyjnych i komunikacyjnych - TIK, Information and Communication Technolo-
gies — ICT), zwanych zamiennie technologiami informacyjno-telekomunikacyjnymi,
technikami informacyjnymi lub teleinformatycznymi w procesie ksztalcenia. Orczy-
kowska (2006) okresla e-learning jako metode nauczania na odlegtos¢, poza baza edu-
kacyjna (distance learning), oraz jako silnie rozwijajaca sie metode edukacyjna, sku-
tecznie wspomagajaca nauke tradycyjnego szkolnictwa oraz biznesu. Porzadkuje ona
réwniez fakt, ze nauczanie na odleglo$¢ (distance education), czyli nauka poza baza
wyktadowa, w dowolnym czasie, bez bezposredniego nadzoru, nie jest zjawiskiem
nowym. Ta metoda zostata wynaleziona prawie 100 lat temu. Na poczatku polegata
na wymianie korespondencji pocztowej pomiedzy odbiorca, uczniem a instytucja pro-
wadzaca kurs. Ten sposéb, wzbogacony o plyty, kasety wideo i inne ,wspomagacze”
multimedialne jest popularny do dzisiaj. Kiliszewski (2003) wskazuje cechy, ktére
znaczaco wplynely na sukces e-learningu, gtéwna z nich jest elastycznos¢ naucza-
nia, ktéra nalezy rozumie¢ jako:

+ nauke w dowolnym miejscu i czasie,

+ dowolna liczebno$¢ grupy,

+ indywidualizacje nauczania,

+ wychodzenie naprzeciw potrzebom ucznia,
+ aktualnos¢ szkolen.
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Wedtug Smala (2009) wprowadzenie systemu zdalnego nauczania daje szanse
zdobycia wiedzy bez konieczno$ci dojezdzania na zajecia. Poprzez udostepnianie
iwykorzystywanie szerokiego zasobu materiatéw dydaktycznych, e-edukacja siega
do nowych technologii przekazu oraz pozwala na istotna redukcje kosztéw szko-
lenia. Clarke (2007) porzadkuje definicje e-learningu (w jezyku polskim okresla-
nego terminami: nauka na odleglos¢, ksztalcenie na odlegtos¢, zdalna edukacja,
nauczanie elektroniczne, e-nauczanie, nauka online, nauczanie hybrydowe) jako
wiele réznych metod nauczania, ktérych wspdlna cecha jest wykorzystywanie tech-
nik informacyjnych. Porzadkuje réwniez anglojezyczne i polskie sformutowania
wokoé? tego tematu:

Termin anglojezyczny Termin polski

Blended learning Nauka metodami faczonymi (tj. zajecia stacjonarne
z trenerem, wykladowca oraz materiaty dostepne online do
nauki wlasnej)

Computer mediated communication | Komunikacja za posrednictwem komputera

Computer mediated learning Nauka za posrednictwem komputera

Computer-based learning Nauka za pomoca komputera

Distributed learning Nauczanie rozproszone

Interactive learning materials Interaktywne materiaty dydaktyczne

Learning objects Obiekty uczace (tj. materialy udostepnione do nauki we
wlasnym zakresie, wymagajace interakgji jak ¢wiczenia, testy,
quizy wiedzy)

Learning resources Zasoby dydaktyczne (tj. materialy udostepnione do nauki we

wlasnym zakresie)

Online learning Nauka online — za posrednictwem sieci

Web-based training Szkolenia internetowe

Zr6dlo: opracowanie wiasne.

Narzedzia i metody e-learningowe

E-learning to metoda nauczania, ktéra postuguje sie wieloma narzedziami. Jed-
nym z wazniejszych wykorzystywanych w $rednich i duzych przedsiebiorstwach sa
kursy e-learningowe (za: Clarke, 2007 — web-based training, tj. szkolenia interne-
towe), nazywane zamiennie szkoleniami e-learningowymi. Hyla (2005) proponuje
nastepujaca definicje kursu e-learningowego: ,jest to podporzadkowany okreslo-
nemu celowi szkoleniowemu elektroniczny zaséb tresci, przeznaczony do samodziel-
nego wykorzystania i wyposazony w elementy nawigacyjne”. Orczykowska (2006)
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wskazuje na potrzebe dookreslenia , tresci szkoleniowej”, gdyz jest to pojemne okre-

$lenie i zawiera m.in.:

+  zapisy w formie elektronicznej — e-booki, instrukcje, dokumenty i inne,

+  prezentacje, np. w formacie PowerPoint,

+ inne zestawienia tekstowe i liczbowe (np. w formacie Word, Exel),

+ nagrania dzwiekowe i filmy edukacyjne,

« zasoby wiedzy z baz eksperckich, z foréow internetowych dla okreslonych
grup uzytkownikéw, informacje i doswiadczenia wymieniane w czasie czatéw
edukacyjnych,

+ réznorodne elementy multimedialne - gry interaktywne, testy, prace zespotowe
wykonywane przez uzytkownikéw w sieci,

+ wideokonferencje i konferencje internetowe,

+  wszelkie inne metody.

Rosnace znaczenie i zastosowanie e-learningu

Wedlug raportu Linkedin (2020) Workplace Learning Report 57% profesjonali-
stéw zajmujacych sie nauka i rozwojem w przedsiebiorstwach wyda wiecej srodkéw
na e-learning, a bedzie to zwigzane z przeniesieniem $rodkéw ze szkolen stacjo-
narnych (38% spadek w wydatkach). W raporcie Linkedin (2020) 94% pracowni-
kéw wskazato, ze mozliwos$¢ nauki i rozwoju w trakcie pracy jest duzym benefitem.
Wedtug raportu Docebo (2019) E-learning trends nastepuje wzrost checi pracowni-
kéw do nauki w pracy — 68%, ktérzy chca sie uczy¢ we wlasnym tempie — 58%, co
wpisuje sie w metode e-learningu, czyli dostarczania wiedzy w formie mozliwej do
odtworzenia w dowolnym momencie i miejscu. Sposréd menedzeréw 90% uznato,
ze nauka i rozwéj to kluczowy benefit dla pracownikéw od organizacji, a 81% uwaza,
ze rozwdj talentéw to kluczowy priorytet w firmach. W raporcie wskazano réwniez
rosnaca wérdd organizacji i pracownikéw potrzebe dostepu do platform do nauki
idzielenia sie wiedza, ze wzgledu na rosnacy trend pracy zdalnej. Coraz wiecej oséb
sie przemieszcza, podrézuje, pracuje z réznych lokalizacji (wg raportu Global Work-
place Analytics, 2019 — wlatach 2005-2019 liczba 0s6b pracujacych zdalnie wzrosta
0140%, a tylko pomiedzy 2017 a 2018x. 0 22%).

Szkolenia e-learningowe sa udostepniane uzytkownikom w $rednich i duzych
przedsiebiorstwach za posrednictwem platform e-learningowych. Clarke (2007)
okreéla je jako systemy do zarzadzania nauczaniem (procesem nauczania), ktére
sa czescia systeméw do zarzadzania kursami obejmujacego elementy umozliwiajace
nauke online. Sa one okreslane skrétami VLE (Virtual Learning Environments) lub
LMS (Learning Management Systems). Plebariska i Kopciat (2013) scharakteryzowali
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platforme e-learningowa jako narzedzie zarzadzania wiedza. Przedstawili dwa modele
- w pierwszym platforma edukacyjna to system przeznaczony do realizacji proce-
séw ksztalcenia w organizacji. Platforma odgrywa w tym systemie kluczowa role,
konsolidujac wszelkiego rodzaju materiaty szkoleniowe, nazywane czesto biblioteka
produktéw rozwojowych. W drugim modelu prezentuja platforme e-learningowa
nie tylko jako system zapewniajacy szeroko pojety rozwdj pracowniczy, ale réwniez
jako sposéb testowania wiedzy i umiejetnosci pracownikéw. W ramach wdrozenia
w organizacji tego modelu pracownicy moga rozwigzywac na platformie e-learnin-
gowej rbznego typu testy, np. sprawdzajace wiedze z dowolnej dziedziny, kompe-
tencyjne, stanowiskowe, egzaminy certyfikacyjne, pretesty czy testy po szkoleniu.

Zotedziewski (2011) zauwaza, ze e-learning, okredlany réwniez mianem szkole-
nia elektronicznego, nie jest jedynie modna nowinka techniczna, ktdra przedsiebior-
stwa i organizacje wdrazaja dla uatrakcyjnienia przeprowadzanych szkolen. Eduka-
¢ja wspierana przez technologie informatyczne odgrywa istotna role w strategiach
rozwoju gospodarki wielu poteg gospodarczych $wiata. Wedlug Abramek (2003)
platforma e-learningowa utatwia rozpoznanie struktury i funkcjonowania firmy,
stanowi ptaszczyzne komunikacji i wspétpracy w firmie, sprzyja integracji pracow-
nikéw, utatwia wspoétdzielenie i budowanie wiedzy firmy oraz pomaga w procesie
adaptacji nowych pracownikéw.

Ostatni aspekt powinien zosta¢ blizej zbadany i przeanalizowany podczas pla-
nowanego projektu badawczego. W jakim stopniu zastosowanie e-learningu wptywa
na proces adaptacji nowych pracownikéw w przedsiebiorstwach? Dotychczasowa
analiza literatury wykazala pojedyncze przyktady wykorzystania wybranych narze-
dzi e-learningowych - jak grywalizacja, ktéra ze wzgledu na swoja cene dostepna
jest tylko dla zasobnych przedsiebiorstw, gtéwnie korporagji.

Biorac pod uwage wzrost zastosowania e-learningu w przedsiebiorstwach, mozna
uznad, ze jest on waznym zagadnieniem naukowym. W zwigzku z obecna sytuacja
liczba przedsiebiorstw umozliwiajacych pracownikom prace zdalng znacznie wzrasta.
Dzieki dostepowi online do systemdéw pracownicy wcigz moga pracowacd i sie rozwi-
ja¢, arolaipotrzeba systeméw e-learningowych bedzie sie sukcesywnie zwiekszad.
Zainteresowanie firm i instytucji e-learningiem jest podyktowane zmieniajacymi sie
trendami w rozwoju pracownikéw. Wedtug raportu Linkedin 2019 Workplace Learning
Report firmy coraz wiecej inwestuja w programy rozwojowe oraz talentowe. Naktady
wzrosty 0 27% w2017 r., 35% w 2018 r. oraz 43% w 2019 1., a jedynie 27% badanych
wskazalo, ze budzet ogranicza ich w lepszym rozwoju kadr. Wedtug raportu Cour-
sera Global Skills Index 2019 dwie trzecie swiatowej populacji ma niskie umiejetno-
$ci w krytycznych obszarach, a technologia przyspiesza w duzo szybszym tempie,
niz ludzie sa w stanie ja zaadaptowaé. Wedlug Coursera jest to gtéwne wyzwanie
dla firm oraz krajéw, ktére musza inwestowaé w rozwdéj bardzo duzej liczby oséb
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iwykorzysta¢ nowe technologie do nauczania zdalnego (e-learning). Trendy rynkowe
pokazuja, ze coraz wiecej firm i krajéw docenia role e-learningu w szkoleniach i edu-
kacji. Wzrost zapotrzebowania na rozwiazania e-learningowe jest réwniez podyk-
towany oczekiwaniami nowych generacji wchodzacych na rynek. Wedlug raportu
Docebo (2017) Elearning Market Trends And Forecast 2017-2021 dla tzw. milenial-
s6w szkolenia i rozwdj sa najwazniejszym benefitem, jaki moze zaoferowa¢ praco-
dawca — 22% wskazalo ten obszar jako numer jeden. Celem departamentéw szko-
lerr i rozwoju wedtug raportu Docebo (2017) jest w 90% wzrost produktywnosci
i efektywnosci, w 69% przeksztalcanie wiedzy w kompetencje, w 67% edukacja
i rozwdj pracownikéw. Zgodnie z tym raportem 64% uzytkownikéw e-learningu
uwaza dostep do wiedzy za pomoca urzadzen mobilnych za koniecznos¢. Ten sam
raport pokazuje, ze 58% pracownikéw preferuje nauke we wltasnym tempie, 87%
pracownikéw uznaje spoteczne dzielenie sie wiedza za konieczne, 80% menedzeréw
uwaza, ze efektywne szkolenia pracownikéw sa krytycznym czynnikiem wplywa-
jacym na realizacje celéw oraz termindw, co przekltada sie m.in. na o 22% szybsze
wdrozenia produktéw i ofert oraz obnizenie czasu produkeji materiatéw sprzeda-
zowych o 35%, 92% dyrektoréw uwaza, ze umiejetnosci miekkie sa réwnie wazne,
jesli nie wazniejsze, niz umiejetnosci techniczne.

Istotny jest réwniez moment przeprowadzenia analizy i badan naukowych. Po
ponad roku panujacej globalnej pandemii spowodowanej COVID-19 mozna zaobser-
wowac szersze i intensywniejsze wykorzystanie technologii do nauki, edukacji i szko-
lenr. Przyktadowo Linux Foundation wg Bayern (2020) zanotowata wzrost zapiséw
na kursy e-learningowe 0 40%, platforma e-learningowa Docebo odnotowata wzrost
aktywnosci uzytkownikéw o 18,5%. Igbal (2020) stwierdza wzrosty w wykorzysta-
niu platformy Zoom do wideoszkolen i spotkan, ktéra w marcu 2020 r. osiagneta
200 mln aktywnych uzytkownikéw w poréwnaniu z 10 mln w grudniu 2019 r. Byto
to oczywiscie spowodowane przeniesieniem nauki w szkotach do przestrzeni inter-
netowej, jak i rozpoczeciem pracy zdalnej w przedsiebiorstwach na calym swiecie.

Chillakuri (2020) zauwaza jeszcze jeden aspekt dotyczacy adaptacji i wykorzysta-
nia nowych technologii, a mianowicie zmiane grupy docelowej. Do pracy przystepuje
tzw. generacja Z. Wedtug Lanier (2017) jest to grupa oséb urodzonych po 1995r.
stanowiaca obecnie 32% globalnej populacji. Generacja Z wyrdznia sie od wczesniej-
szych tym, Ze jest pierwsza, ktéra nie znata $wiata bez Internetu. Badania Chilla-
kuri (2020) wskazuja, ze pracownicy z generacji Z oczekuja wykorzystania nowych
technologii podczas etapu adaptacji (onboardingu), gdyz jest to dla nich codzien-
nosc i sa zaawansowani w jej wykorzystaniu. Dlatego zastosowanie kurséw e-lear-
ningowych do samodzielnej nauki we wlasnym tempie, wideospotkania z wykorzy-
staniem platform do wideokonferencji zamiast zebran stacjonarnych wskazuja jako
naturalne narzedzia pozyskiwania wiedzy i wspéipracy.
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Wedtug raportu Glassdor 61% pracownikéw stwierdzito, ze rzeczywista praca,
jaka maja wykonywad, rézni sie od tego, co im obiecywano podczas rekrutacji (Mac-
kay, 2018). Dlatego tak wazny jest caly proces rekrutacji — od odpowiedniego zdefi-
niowania potrzeb po rekrutacje, selekcje i adaptacje.

Podsumowanie

W artykule przedstawiono istote i wazno$¢ etapu adaptacji w procesie rekruta-
¢ji pracownika. Jego wplyw na dalsza prace, satysfakcje i zaangazowanie zostat zba-
dany naukowo i jest niepodwazalny. Postepujaca transformacja cyfrowa oraz digi-
talizacja w przedsiebiorstwach sprawily, ze w tym procesie coraz czesciej tradycyjne
metody przekazywania wiedzy czy szkolen sa zastepowane przez metody e-learnin-
gowe. Zostaly one wstepnie zdefiniowane przez autora, ale wymagaja blizszej analizy
i badan wérdd przedsiebiorstw. Trwajaca rewolucja cyfrowa zostala przyspieszona
przez panujaca pandemie COVID-19 i zastosowanie nowych technologii zwiekszyto
sie na nieprzewidziana wczesniej skale, co pokazuja wyniki aktywnosci na platfor-
mach e-learningowych i do wideospotkan na calym swiecie.

W zwiazku z tym postulowane jest blizsze przeanalizowanie tematu i zbadanie
nastepujacych obszaréw:

+  zastosowanie e-learningu w procesie adaptacji nowych pracownikéw w czasach
pandemii,

« analiza stosowanych narzedzi e-learningowych w procesie adaptacji przez
przedsiebiorstwa,

+ poréwnanie metod stacjonarnych z e-learningowymi w procesie adaptacji i ich
wplywu na rézne czynniki, jak: dtugos¢ okresu osiagania samodzielno$ci w pracy,
stopien zaangazowania w prace i funkcjonowanie firmy.
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Abstract

Characteristics of e-learning as an Instrument Supporting
HR Activities in Adaptation of Employees

Adaptation as one of the elements of the recruitment process is an important part
of introducing an employee to a new organisation. The author decided to analyse the
application of new technologies such as e-learning used in enterprises as an element of
digital transformation and an answer to the expectations of new generations of employees.

Keywords: e-learning, adaptation, human resources management

Mgr Mariusz Andreasik

Doktorant w Instytucie Kapitatu Ludzkiego Szkoty Gléwnej Handlowej w Warsza-
wie. Gléwne zainteresowania badawcze to zastosowanie narzedzi e-learningowych
w rozwoju zasobéw ludzkich w przedsiebiorstwach, adaptacji nowych pracowni-
kéw, motywadji, zarzadzaniu wiedza w organizacji.

e-mail: mandreasik@gmail.com

ORCID: 0000-0001-6903-0134





