Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikacji, n
reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i in.), wymaga pisemnej zgody Wydawcy
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Karol Kowalewski, Dariusz Sawicki
Adaptacja pracownicza w Castoramie Polska SA
(przyktad ,.dobrej praktyki”)

Artykul zostal poswigcony zagadnieniu adaptacji pracowniczej, postrzeganej jako
ostatni etap procesu doboru kadr. Ukazano cele i znaczenie adaptacji spoteczno-
-zawodowej pracownikéw w polityce personalnej organizaciji. W kolejnej czedci
opracowania zaprezentowano wyniki badania ankietowego przeprowadzonego
wérdd wybranej czedci kadry sieci sklepéw Castorama Polska SA. Glownym
celem opisywanych badan jest konfrontacja zalozen programu adaptacji pracow-
niczej, ktory funkcjonuje w badanym podmiocie, z opiniami badanych pracowni-
kéw na jego temat. Artykul koficza wnioski obejmujace weryfikacje stawianych
hipotez badawczych.

Stowa kluczowe: adaptacja pracownicza (ezployee induction), dobor kadr (staffing), Castorama

Wprowadzenie

Zagadnienie adaptacji pracowniczej od wielu lat jest jednym z trudniejszych zadan
stojacych przed menedzerami. Jest to rownoczesnie zlozony problem o podiozu:
ckonomicznym, socjologicznym i psychologicznym, wystepujacy w réznym nateze-
niu w kazdej organizacji, ktéra zatrudnia nowych pracownikéw.

Osoby nowo przyjete do pracy, zanim stang si¢ petnowarto§ciowymi pracow-
nikami, musza przej$¢ okres adaptacyjny. Powinny przystosowac si¢ do: nowej roli
1 zadan na stanowisku pracy, wspétpracownikow, przelozonego oraz materialnych
i ekonomicznych warunkdw pracy. Jest to rowniez wazny etap w ich zyciu i czesto
poczatek kariery zawodowej. Skuteczna adaptacja pozwala na szybki wzrost efek-
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tywnosci pracownika i jego dalszy rozwdj. Natomiast nieudolnie poprowadzony
proces adaptacji moze doprowadzi¢ do wielu przykrych i nieprzyjemnych doswiad-
czen zardwno dla pracodawcy, jak i pracownika, zakoficzonych niejednokrotnie re-
zygnacja lub wypowiedzeniem stosunku pracy.

Wraz z rozwojem technik i §wiadomosci znaczenia ,,migkkiego” zarzadzania,
coraz wigcej przedsigbiorstw wdraza formalne programy adaptacji pracownikdw,
ktére systematyzuja formy 1 zakres dzialan majacych na celu ulatwienie procesu
przystosowania do pracy. Taki program adaptacyjny funkcjonuje réwniez w sieci
marketéw budowlanych Castorama. Gtéwnym celem prezentowanej pracy jest we-
ryfikacja tego programu, polegajaca na poréwnaniu jego zalozen z odczuciami na
temat jego faktycznej realizacji. Na potrzeby osiagniecia powyzszego celu, w toku
procesu badawczego, wykorzystano ankiete przeprowadzona wsréd pracownikéw,
ktorzy byli uczestnikami tego procesu.

Rola i cel adaptacji pracowniczej

Miejsce adaptaciji, jako etapu w procesie zarzadzania kadrami, nie jest jednoznacznie
okreslone. Najczesciej traktuje si¢ ja jako konicowy etap doboru pracownikow. Jak
bowiem wynika z do$wiadczett zardwno przedsigbiorstw, jak i ich pracownikow,
dopiero fachowe dopelnienie tego etapu ,,uruchamia” potencjal kwalifikacji pozy-
skanego pracownika i moze stanowi¢ swoista ,,przekladnie¢” miedzy teoretycznie
zdefiniowanymi mozliwosciami pracownika a jego rzeczywistym wkladem pracy.

Celem adaptacji nowo przyjetego pracownika jest mozliwie szybkie i bezkonflik-
towe wlaczenie go do organizaciji oraz jej zycia spotecznego, co w efekcie prowadzi
do osiagni¢cia przez pracownika normy wydajnosci. Nowi pracownicy, cho¢ nie-
jednokrotnie posiadaja duza wiedze¢ i doswiadczenie zawodowe, czesto wymagaja
czasu, aby osigga¢ satysfakcjonujacy (ich i pracodawce) poziom efektywnosci. Tym
wigksza potrzeba adaptaciji spoleczno-zawodowej wystepuje w przypadku pracow-
nikéw nowych, ktérzy nigdy dotad nie pracowali. Koniecznos$¢ adaptacji wynika
m.in. z réznic kultur organizacyjnych, systemow oceniania, przyjetych celow orga-
nizacji, norm oraz z nieznajomosci zespotu. Niejednokrotnie przeszkoda moze by¢
réwniez stres wynikajacy z rozpoczecia lub zmiany pracy (Kawka, Listwan, 2000,
s. 101-102; Randhawa, 2007, s. 108-109; Kumar, 2011, s. 128).

Procesy przystosowawcze zwiazane z nowym pracownikiem 1 jego miejscem
pracy dotycza przede wszystkim przydzielonej mu roli, nowych zadaf i obowiazkow
oraz wejscia w spoleczne i fizyczne $rodowisko pracy. Procesy te maja za zadanie
przeciwdziataé obnizonej (w pierwszym okresie nowej pracy) wydajnosci, niewla-
$ciwym zachowaniom nowych pracownikéw w organizacji i braku akceptaciji ze
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strony pracownikow wezedniej zatrudnionych. Prawidlowo prowadzona adaptacja
ma réwniez zapobiegaé niepotrzebnym stresom, ktére wynikaja z: niewiedzy, braku
doswiadczenia na konkretnym stanowisku, czy niedostatku jasnych i zrozumialych
instrukcji dotyczacych przydzielonych zadan (Zarczyfiska-Dobiesz, 2008, s. 38-39).
,»W procesie adaptacji chodzi bowiem o to, aby pracownik z jednej strony przysto-
sowat si¢ do tresci i warunkow pracy na przydzielonym mu stanowisku, poznal jego
miejsce w strukturze organizacyjnej, podzial i organizacj¢ pracy w firmie, z drugiej
za$ poznal i zaakceptowal normy, wartosci i zasady obowiazujace w calej organiza-
cji oraz jego zespole pracowniczym” (Krdl, Ludwiczynski, 2011, s. 215).

Dobrze przeprowadzona procedura adaptacyjna, polegajaca na ksztaltowaniu
pozadanych postaw 1 wzoréw zachowati, moze w istotnym stopniu wplynaé na iden-
tyfikacje nowego pracownika z firma, lojalno$¢ wobec niej, integracje z zespotem
pracowniczym, stabilizacje zawodowq oraz zaangazowanie wyrazajace si¢ w posta-
ci wkladu pracy wnoszonego w rozwdj przedsi¢biorstwa. Z punktu widzenia kie-
rownictwa firmy, proces adaptacji powinien za$ zapewni¢ ptynne funkcjonowanie
przedsicbiorstwa, wewnetrznych proceséw i procedur. Odpowiednio przeprowa-
dzony proces adaptacji ogranicza ryzyko niesprawdzenia si¢ nowego cztowieka, ni-
skiej wydajnosci i jakosci pracy nowo zatrudnionych pracownikéw, a tym samym,
konieczno$¢ ponownego przeprowadzenia kosztownego i czasochtonnego procesu
rekrutacji i selekcji. Adaptacja ogranicza zatem koszty firmy, a jednoczes$nie mi-
nimalizuje obciazenia psychospoteczne wystepujace po stronie pracownikéw, jak:
poczucie zawodu, brak zaufania do nowego pracodawcy, czy obnizenie poziomu
zaangazowania (Randhawa, 2007, s. 107-108; Kumar, 2011, s. 126).

Program adaptacji pracowniczej w sieci sklepéw Castorama Polska SA

Za poczatek istnienia marki Castorama uwaza si¢ rok 1969, w ktérym Christian
Dubois zatozyl w Englos pierwszy we Francji wielkopowierzchniowy sklep z arty-
kutami do majsterkowania. Od samego poczatku firma realizowata strategie sprze-
dazy pod jednym dachem wszystkiego, co potrzebne jest dla domu, jego budowy
i ogrodu. Pierwszy sklep w Polsce otwarto w Warszawie w 1994 roku. W kolejnych
latach takie sklepy pojawily si¢ w wigkszosci duzych miast w Polsce. Docelowo na
rynku polskim ma funkcjonowaé 120 obiektow pod szyldem tej siect (Witamy...).
Markety Castorama sg podzielone na cztery gléwne sektory: ,,Budujesz”, ,,Remon-
tujesz”, ,,Urzadzasz” 1 ,,0gréd”, z ktérych kazdy wykonany jest w innej kolorysty-
ce. Wyrodzniaja si¢c one rowniez przejrzystym ukladem stoisk wewnatrz budynkow.
Przedsigbiorstwo jest obecnie liderem w sprzedazy artykuléw 1 uslug na rynku wy-
posazenia wnetrz w Polsce.
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Nadrzednym celem przedstawianego programu adaptacji jest doprowadzenie

do réwnowagi pomiedzy oczekiwaniami pracownikow a wymaganiami przedsigbior-

stwa. Po uplywie trzymiesi¢cznego okresu adaptacji podejmowana jest decyzja o dal-

szym zatrudnieniu lub wygasnieciu stosunku pracy. Program adaptacji w Castorama

sktada si¢ z czterech etapow, ktore przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Program adaptacji w sklepach Castorama

Etap

1. Wprowadzenie do
przedsigbiorstwa

11. Wprowadzenie

do pracy, wyjasnienie
zadan i oraz poznanie
firmy

111. Doradzanie i infor-
mowanie

IV. Wstepna ocena
pracownika

Cel

Zapewnienie informacji

o przedsigbiorstwie oraz
jego otoczeniu zewngtrznym
na poziomie wymaganym
do efektywnego wykony-
wania pracy oraz w sposob
pozwalajacy na identyfikacje
z przedsigbiorstwem.

Jak najszybsze doprowadze-
nie do pelnej efektywnosci
pracownika na stanowisku
pracy poprzez jednoznaczne
okreslenie wymagan przed-
sicbiorstwa.

Dostep do informacji
niezbednych do pelnego
uczestnictwa w zyciu przed-
siebiorstwa.

Rozpoznanie przydatnosci do
pracy w okreslonym dziale
sklepu.

Dziatanie

Nowy pracownik poznaje wspolpra-
cownikéw, uczestniczy w prezentacji
przedsigbiorstwa, otrzymuje materialy
informacyjno-reklamowe oraz publikacje
przeznaczona dla 0séb rozpoczynaja-
cych prace ,,Witamy w Castoramie”,
uczestniczy w szkoleniach wstepnych.

Pracownikowi zostaje przedstawiony
,»Plan zadan”, zawierajacy zadania,
ktére powinny by¢ wykonane w trakcie
pierwszych trzech miesi¢cy pracy oraz
terminy niezbednych praktyk stazowych
w réznych dziatach.

Od pierwszego dnia pracy nowemu pra-
cownikowi zostaje przydzielony opiekun
— doswiadczony pracownik stuzacy rada
i pomoca. Ponadto pracownicy dyrekcji
sklepu oraz bezposredni przelozeni
(kierownicy dzialow) sq zobowiazani
do udostepniania wszelkich informacji
niezbednych do pelnego uczestnictwa
w zyciu przedsiebiorstwa.

W trakcie wypelniania obowiazkéw pra-
cownik jest na biezaco oceniany przez
bezposredniego przetozonego, ktéry po
zakoficzeniu trzymiesi¢cznego okresu
zatrudnienia zobowiazany jest przedsta-
wi¢ pisemna opinie.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Program. ..

Szczegdlng uwage w Castoramie zwraca si¢ na przystosowanie pracownikow sta-

nowiacych najwieksza cze$¢ kadry, czyli 0s6b bezposrednio obstugujacych klientow:

Dokumentem, ktory opracowano dla personelu wprowadzajacego tych pracowni-

ZZL(HRM)_2-2014_Kowalewski_K_Sawicki_D_39-51



Studium przypadku 43

kow w badanej sieci sklepow, jest swoisty przewodnik-poradnik ,,Pierwsze 5 kro-
kéw: ochrona nowo przyjetych pracownikow”. Wyrézniono w nim poszczegdlne
etapy (dni) postgpowania z rekrutami i dziatania, ktére nalezy podejmowac.
Oproécz licznych szkoled wprowadzajacych prowadzonych przez dyrektora skle-
puikoordynatora ds. szkolen, wszyscy nowo przyjeci pracownicy otrzymujg broszu-
r¢ informacyjng ,,Witamy w Castoramie”. Tre$¢ tego wydawnictwa obejmuje: pod-
stawowe informacje z historii przedsigbiorstwa, cele dziatalnosci firmy, prawa klienta
i obowiazki Castoramy, oczekiwania klientow, strukture organizacyjna, strukture skle-
pu, omdwienie zawartosci wszystkich dzialéw sklepu, zobowiazania i ustugi, zasady
wprowadzania nowego produktu, funkcjonowanie poszczegdlnych dziatow.

Organizacja badania opinii wsréd pracownikéw Castoramy Polska SA

Gléwnym celem badan przeprowadzonych przez autoréw pracy byla weryfikacja
procesu adaptacji pracowniczej w sieci sklepéw Castorama. Na potrzeby realizacji
opisywanego procesu badawczego sformutowano ponizsze problemy badawcze.

Jak dlugo trwa proces adaptacji spoleczno-zawodowej w badanym przedsie-
biorstwie?

Jakie jest nastawienie przetozonych 1 wspotpracownikéw do nowo zatrud-
nionych?

Czy nowi pracownicy rzeczywiscie moga liczy¢ na pomoc w pierwszych dniach
pracy?

Czy w okresie adaptacyjnym nowi pracownicy spotykaja si¢ z dziataniami
wspomagajacymi proces adaptacii, a jezeli tak, to jak oceniaja ich przydatnosé?

Jak badani pracownicy oceniajg istniejace procedury adaptacji?

Za hipoteze gldwna przyjeto stwierdzenie, ze realizacja programu adaptacji
pracowniczej w Castoramie przebiega zgodnie z zalozeniami, a co z tego wynika,
nalezy oceni¢ ten proces pozytywnie. Biorac pod uwage ukazane wyzej problemy
badawcze, sformulowano rowniez nast¢pujace hipotezy:

w przypadku wigckszosci pracownikéw proces adaptacji pracowniczej trwa
w Castoramie trzy miesiace;

przypuszcza sig, ze nastawienie przelozonych i wspotpracownikéw do nowo
zatrudnionych jest przyjazne;

zaklada si¢, ze nowo zatrudnieni moga liczy¢ na pomoc pozostatego persone-
lu w okresie adaptacji;

podczas trwania okresu adaptacyjnego nowi pracownicy spotykaja si¢ z kilko-
ma dzialaniami (metodami) wspomagajacymi proces adaptacji;

przypuszcza sig, ze za najbardziej pomocne w procesie adaptacji uznawane sa
szkolenia wstepne.
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Sposrod wszystkich pracownikéw zatrudnionych w ciagu minionego roku w sie-
ci Castorama wyloniono losowo grupe 50 0séb, ktérym rozdano kwestionariusze
ankiety. Do ostatecznej analizy zakwalifikowano 48 wypelnionych kwestionariuszy.
W badaniach, ktére przeprowadzono w marcu 2013 roku, wzielo udzial 6 kobiet
i 42 mezezyzn'. Strukture proby badawczej wedtug plci przedstawiono w tabeli 2.
W tabeli 3 ukazano za$ strukture wickowg ankietowanych.

Tabela 2. Struktura préby badawczej wedlug plci

Prec n %
kobieta 6 12,5
mezczyzna 42 87,5

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw ankiety

Do pracy w sieci sklepéw Castorama przyjmuje si¢ gléwnie ludzi mlodych.
Wigkszos¢ w grupie badawczej stanowily osoby w przedziale wiekowym 2635 lat
(68,7% ankietowanych). Najmlodszych respondentéw reprezentowala grupa 15
0s6b (31,3%). Starsze osoby w badaniach nie uczestniczyly.

Tabela 3. Struktura wieku ankietowanych pracownikéw

Wiek n %
do 25. roku zycia 15 31
26-35 lat 33 69

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow ankiety

Najliczniejsza grupe wérdd ankietowanych (69 %) stanowily osoby z wyksztal-
ceniem $rednim. Pracownicy legitymujacy si¢ wyksztalceniem wyzszym zawodo-
wym oraz wyzszym magisterskim byli jednakowo liczni (12,5% catej populacji ba-
dawczej). Wyksztalcenie zawodowe posiadato 6,3% respondentow.

Weryfikacja procesu adaptacji pracowniczej w Castoramie Polska SA
w swietle wynikéw ankiety

Dlugosé¢ okresu dostosowywania si¢ pracownika do nowego miejsca pracy nie jest
Scisle okreslona, a zdania na ten temat sa podzielone. Zalezy ona od wielu czynni-
kow — zarowno od polityki przedsiebiorstwa w tym zakresie, jak i cech osobowo-

1 Zdecydowana wigkszo$¢ pracownikéw dziatu sprzedazy w Castoramie stanowia mezczyzni.
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$ciowych nowo zatrudnionego. Mnogo$¢ 1 réznorodnosé czynnikéw wplywajacych
na dlugo$c¢ procesu adaptacji przyczyniaja si¢ do tego, ze moze on trwac zarOw-
no tydzien, kwartal, sze$¢ miesigcy, jak i rok. W wigkszosci przedsi¢biorstw okres
adaptacji jest okreslony normg czasowa, po ktorej zakoniczeniu nastepuje ocena
pracownika i decyzja w sprawie dalszego zatrudnienia. Na wstepie opisywanych
badan ankietowani okredlili dtugos§é wlasnego procesu dostosowywania si¢ do pracy
w Castoramie. Wnioski z analizy tego zagadnienia przedstawiono w tabeli 4. Oka-
zuje sig, ze niemal wszystkim ankietowanym (94%) wystarczyly trzy miesigce na
przystosowanie do pracy w badanej sieci marketéw.

Tabela 4. Dlugos¢ dostosowywania si¢ badanych do pracy w Castoramie

Realny okres adaptacji n %
1-3 miesigce 45 94
4—6 miesiecy 3 6
7-12 miesi¢cy 0 0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw ankiety

Dla wielu nowych pracownikéw pierwsze dni pracy sa zwykle bardzo trudne.
Nie mozna jednak tego powiedzie¢ o badanych pracownikach Castoramy. Z danych
zawartych w tabeli 5 wynika, ze dla wigkszo$ci respondentdw (63%) nie byt to trud-
ny okres (37,5% odpowiedzi ,,raczej nie” 1 25% odpowiedzi ,,nie”). Zdecydowanie
negatywne opinie wyrazilo jedynie 6% ankietowanych pracownikéw. Okres adapta-
cji, jako ,,raczej trudny”, ocenito za$ 31% respondentow.

Tabela 5. Opinie nowych pracownikéw o trudnosci pierwszych dni pracy

w Castoramie

Opinia n %
tak 3 6

raczej tak 15 31
raczej nie 18 38
nie 12 25

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow ankiety

Zgodnie z informacjami ujetymi w tabeli 6, mozna dodal, ze zdecydowana
wigkszos§¢ ankietowanych (75%) spotkala si¢ z przyjaznym nastawieniem wspot-
pracownikéw. Pozostala cz¢$¢ badanych ocenita, ze byla traktowana obojetnie. Co
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istotne, zaden z nowych pracownikéw nie stwierdzil, ze byl traktowany w sposéb
nieprzyjazny.

Badani ocenili tez nastawienie przetozonych do nowych pracownikéw: Struktu-
re ich odpowiedzi przedstawiono w tabeli 7. Podobnie jak w poprzednio analizo-
wanym zagadnieniu, réwniez w tym wypadku dominujaca grupa badanych (69%)
okreslita nastawienie przetozonych w stosunku do nich jako przyjazne. Wyraznie
mniejszy odsetek ankietowanych (19%) stwierdzil, ze nastawienie przelozonych
bylo obojetne. Co 6smy respondent uznal zas, ze byl traktowany przez przelozo-
nych z niechecia.

Tabela 6. Ocena nastawienia wspolpracownikoéw do oséb nowo przyjetych

w Castoramie

Rodzaj nastawienia n %
przyjazne 36 75
obojetne 12 25
nieprzyjazne 0 0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow ankiety

Tabela 7. Ocena nastawienia przetozonych w stosunku do nowo przyjetych

w Castoramie

Rodzaj nastawienia n %
przyjazne 33 69
obojetne 9 19
nieprzyjazne 6 12

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw ankiety

Jedno z najistotniejszych pytan w ankiecie dotyczylo faktu otrzymania pomocy
w procesie adaptacji pracowniczej. Pracownik rozpoczynajacy prace w nowej firmie
moze czu¢ si¢ zagubiony i zdezorientowany, a przez co oczekuje wsparcia ze strony
innych pracownikow. Wypowiedzi ankietowanych odno$nie do okazywanej im po-
mocy w okresie adaptacji zestawiono w tabeli 8.

Z danych zamieszczonych w tabeli 8 wynika, ze niemal wszyscy ankietowani
(94%) otrzymali pomoc podczas poczatkowego okresu pracy w Castoramie. Jedynie
trzy badane osoby nie odczuly takiej pomocy.
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Tabela 8. Opinia o otrzymanej pomocy w okresie adaptacji w Castoramie

Opinia n %
tak 45 94
nie 3 6

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw ankiety

Niektore przedsicbiorstwa stosuja wiele dzialan majacych na celu wspomoc
nowego pracownika w procesie adaptacji. Funkcjonujg one takze w sieci sklepéw
Castorama. W kolejnej czesci ankiety respondenci zostali poproszeni o wskazanie
wszystkich elementéw procesu adaptacji, z ktorymi spotkali si¢ w analizowanym
podmiocie. Wyniki sondazu w tej materii przedstawiono w tabeli 9.

Tabela 9. Dzialania wspomagajace proces adaptacji stosowane w Castoramie

w opinii nowych pracownikéw

Wyroéznione dziatania n %
oprowadzenie nowego pracownika po firmie 39 81
zaproponowanie przejscia na ,,ty” ze wspolpracownikami 36 75
szkolenie wstepne z wiedzy na temat struktury organizacyjnej, zwyczajow 27 56
i wewnetrznych procedur

szkolenie wstepne z zakresu produktéw i ustug swiadczonych przez firme 27 56
wyczerpujace sprecyzowanie zakresu obowiazkow i odpowiedzialnosci nowego | 24 50
pracownika

rozmowa ,,wprowadzajaca” z bezposrednim przetozonym 24 50
wyznaczenie tzw. okresu ochronnego (prawo popelniania bleddw) 21 44
przekazanie broszury informacyjnej 12 25
przydzielenie opickuna (coacha) 9 19
przydzial w ciagu pierwszego miesiaca zadani o niskim poziomie odpowiedzial- | 9 19

nosci, odtworczych

spotkanie integracyjne organizowane przez firme w zwiazku z zatrudnieniem 9 19
nowego pracownika

systematycznie udzielana informacja zwrotna (feedback) od bezposredniego 9 19
przelozonego
zapoznanie si¢ nowo zatrudnionego z pracownikami wszystkich szczebli 6 13

Uwaga: ukazane wartosci nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz mozna byto udzieli¢ kilku od-
powiedzi.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow ankiety
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Na podstawie danych zawartych w tabeli 10 mozna uszeregowaé elementy
wspomagajgce proces adaptacji nowego pracownika w Castoramie pod wzgledem
popularnosci i czestotliwosci ich stosowania. Wnioski z analizy moga by¢ jednak
dos¢ zaskakujace w obliczu faktow, bowiem wydaje sie, ze ankietowani wskazywali
najczesciej na te techniki adaptacii, ktére wystapily jako pierwsze (efekt pierwszen-
stwa) 1 zrobily na nich najwicksze wrazenie emocjonalne, chociaz nie musialy by¢
istotne pod wzgledem czysto zawodowym. Dlatego tez najwiecej wskazan przypa-
dlo na: oprowadzenie po nowym miejscu pracy czy przejscie na ,ty” z grupa no-
wych wspotpracownikéw. Na szkolenia wstepne, w ktérych obowiazkowo uczest-
nicza wszyscy nowo zatrudnieni, wskazato jedynie 56% ankietowanych. Moze o tym
decydowac fakt, ze saq one rutynowym dzialaniem w wielu organizacjach i nie wia-
74 si¢ z ,,bagazem” licznych emocjonalnych doznan. Z przedstawionych danych
wynika rowniez, ze w Castoramie kladzie si¢ do$¢ istotny nacisk na odpowiedni
(réwniez mniej formalny) przeplyw informaciji wewnatrz kadry. Sposrod trzynastu
wymienianych dzialan az siedem ma zwiazek z przekazywaniem informacji nowe-
mu pracownikowi.

Ostatnim celem badan bylo okreslenie najistotniejszych metod adaptacji, czyli
uznawanych za najwazniejsze i najbardziej pomocne przez nowych pracownikéw:
Strukture odpowiedzi dotyczaca tego zagadnienia przedstawiono w tabeli 10.

Tabela 10. Najwazniejsze dzialania w procesie adaptacji stosowane w Castoramie

w opinii nowych pracownikéw

Wyréznione dziatania n Y
szkolenie wstepne z wiedzy na temat struktury organizacyjnej, zwyczajow 36 75
i wewnetrznych procedur

szkolenie wstepne z zakresu produktéw i ustug swiadczonych przez firme 36 75
wyczerpujace sprecyzowanie zakresu obowiazkow i odpowiedzialnosci nowego | 36 75
pracownika

wyznaczenie tzw. okresu ochronnego (prawo popelniania bleddw) 15 31
przydzial w ciagu pierwszego miesiaca zadan o niskim poziomie odpowiedzial- | 12 25
nosci, odtworezych

systematycznie udzielana informacja zwrotna (feedback) od bezposredniego 3 6
przelozonego

Uwaga: ukazane warto$ci nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz mozna bylo udzieli¢ trzech
odpowiedzi.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow ankiety
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W odréznieniu od technik adaptacji ,,przywolywanych” niejako z pamieci, ktore
zostaly ukazane w tabeli 9, jesli chodzi o wazno$¢ podejmowanych dzialan adapta-
cyjnych, zdecydowanie cz¢sciej badani pracownicy wskazywali na szkolenia (75%).
Roéwnie istotne dla nowo zatrudnionych okazalo si¢ wyczerpujace sprecyzowanie
zakresu obowigzkow i odpowiedzialnosci na danym stanowisku pracy. Co trzeci
ankietowany (dokladnie 36%) docenil tez ide¢ wyznaczania tzw. okresu ochron-
nego, czyli okresu, podczas ktérego nowy pracownik moze popetnia¢ bledy bez
istotniejszych konsekwencji. Jedynie trzy badane osoby uznaly informacj¢ zwrotna
(feedback) za wazny instrument adaptacji zawodowej. Warto takze zauwazy¢, ze za-
den z ankietowanych nie uznal oprowadzania po firmie i propozycji przejscia na
»ty” z pozostalymi pracownikami za istotne elementy procesu adaptacji, chociaz
byly one ocenione jako wystepujace najczesciej (tabela 9).

Podsumowanie

Coraz powszechniejszy staje si¢ poglad, ze o przewadze konkurencyjnej przedsie-
biorstw decyduje jako$¢ zatrudnionych pracownikdw. Przedsigbiorcy na rézne spo-
soby staraja si¢ skutecznie realizowac efektywna polityke personalna, zapominajac
jednak czesto o ostatnim elemencie procesu doboru, ktérym jest adaptacja spo-
teczno-zawodowa pracownika. W niektérych organizacjach istnieja wprawdzie pro-
gramy wspomagania procesu adaptacji os6b nowo zatrudnionych, ale nie zawsze
spelniaja one swoje zadania.

Na udang adaptacj¢ wplywa wicle réznorodnych czynnikéw. Mozna do nich
zaliczy¢ m.in.: predyspozycje osobowosciowe, motywacje¢ i kompetencje nowego
pracownika; organizacj¢ procesu adaptacii ze strony zakladu pracy; stosunki inter-
personalne wsréd kadry; wielko$¢ 1 specyfike organizacji; preferowany styl zarza-
dzania czy kulture organizacyjna panujaca w firmie. Tak duza liczba i zloZono$c¢ de-
terminant adaptacji pracowniczej istotnie podnosza jej trudnos¢, tym bardziej Ze nie
wszystkie powyzsze zmienne moga by¢ swobodnie ksztaltowane przez pracodawce
czy nowego pracownika. Dlatego warto jest przedstawiac 1 popularyzowac wszelkie
dobre praktyki w tym zakresie, chociaz nalezy jednoczes$nie dodaé, ze jesli chodzi
o adaptacj¢ pracownicza nie mozna méwi¢ o istnieniu uniwersalnych rozwiazan,
skutecznych w kazdych warunkach organizacyjnych.

Gléwnym celem prezentowanej pracy byla weryfikacja programu adaptacii funk-
cjonujacego w sieci sklepow Castorama, polegajaca na poréwnaniu jego zalozen
z odczuciami na temat jego faktycznej realizacji wyrazanymi przez nowo zatrud-
nionych pracownikow. Przeprowadzone badanie ankietowe dato mozliwos¢ zwery-
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fikowania poprawnosci postawionych hipotez badawczych, ktére w konsekwencji
uznano za prawdziwe. Realizacja procesu badawczego pozwolila stwierdzié, ze:

proces adaptacji pracowniczej trwa w Castoramie przecigtnie trzy miesiace;

nastawienie przelozonych i wspoétpracownikéw do nowo zatrudnionych jest
najczesciej przyjazne;

nowo zatrudnieni pracownicy moga liczy¢ na pomoc pozostatego personelu
w okresie adaptacii;

podczas trwania okresu adaptacyjnego nowi pracownicy spotykajg si¢ z co
najmniej kilkoma dziataniami wspomagajacymi proces adaptacji;

najbardziej pomocne w procesie adaptacji sa szkolenia wstepne.

Podsumowujac wnioski i odwotujac si¢ do gtéwnej hipotezy badawczej, mozna

uznad, ze realizacja programu adaptacji pracowniczej w Castoramie Polska SA prze-
biega zgodnie z zalozeniami i nalezy ja oceni¢ pozytywnie, traktujac jednoczesnie
jako ,,dobra praktyke” dla wielu innych podmiotéw z branzy marketéw budowla-
nych, jak rowniez branz pokrewnych.
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Employee Induction at Castorama Polska SA:
An Example of ,,Best Practice”
Summary

This paper is devoted to the question of employee induction seen as the final step
in the staffing process. It demonstrates the aims and importance of employee so-
cial-professional adaptation in the organization’s personnel policy. A successive sec-
tion of this paper presents the results of a questionnaire survey conducted among
a part of the staff of the Castorama Polska SA store chain. The main objective of
the described research is a confrontation of the assumptions behind the employee
induction program as it functions in the given entity with the opinions of studied
employees regarding it. The paper ends with conclusions encompassing the verifi-
cation of presented research hypotheses.
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