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Wdrazanie innowacji w kontekscie
deklarowanej i rzeczywistej gotowosci na zmiang
pracownikow pomocy spolecznej?

Streszczenie

Wspolczesny §wiat spoleczny charakteryzuje si¢ duza zmiennoScig. System pomocowy,
ktdry bedzie odpowiadal na realne potrzeby osob jako zasade musi przyjaé ciagla ewolu-
cje. W systemie pomocy spotecznej beda wigc pojawialy si¢ nowe, innowacyjne rozwigza-
nia. Analiza polityk i programOw publicznych pokazuje, ze wiele dobrych pomystow nie
jest realizowana w codziennej pracy pracownikow bezpoSrednio wspierajacych klientow.
Pojawia si¢ z ich strony opdr przed nowoScig i brak otwarto$ci na jej wdrozenie. Celem
artykutu jest analiza zjawiska otwartoSci na zmiang. Badanie zostato przeprowadzone na
grupie 186 pracownikéw pomocy spotecznej (132 pracownikéw socjalnych i 54 asysten-
tow rodziny). Przyjeto dwie kategorie badawcze: deklarowang oraz rzeczywista otwar-
to$¢ na zmiang. Wyniki badania pokazaly, ze pracownicy pomocy spotecznej deklaruja
wysoki poziom otwartoS$ci na zmiang, jednak mierzony poziom rzeczywistej otwartoSci jest
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zdecydowanie niski. Cho¢ pracownicy deklaruja duze poparcie dla nowych rozwigzan to
w rzeczywisto$ci maja bardzo niska tolerancje na niepewnos¢ i zdolnos¢ do podejmowania
ryzyka, ktora jest nieodlgcznie zwigzana z implementacja innowacji. Powstaje wiec luka
pomiedzy deklarowang a rzeczywistg wartoscia. Odkrycie to jest kluczowe dla powodzenia
wdrazania innowacji. Moze to by¢ jeden z wazniejszych czynnikow bedacych bariera w sku-
tecznej implementacji. Konieczna jest zmiana dotychczasowego podejécia i rozszerzenie
dzialan przygotowujacych wdrazanie, tak aby rzeczywista gotowos¢ na zmian¢ pracowni-
kow byta na poziomie wystarczajacym do skutecznej implementacji rozwigzania.

Stowa kluczowe: pomoc spoleczna, innowacja, postawy wobec innowacji, pracownik
socjalny, asystent rodziny

Wprowadzenie

Gtoéwnym celem pracy socjalnej jest doprowadzenie klienta do uzyskania samodziel-
noSci lub podniesienie jakoSci zycia 0sdb, ktore ze wzgledu na r6zne uwarunkowania
samodzielnoSci tej w petni nie moga osiagnaé. Zmieniajacy si¢ Swiat, rzeczywistos$¢ klien-
tow wymusza konieczno$¢ zmian w realizacji pracy socjalnej. Kazda zmiana jest swoistym
kryzysem, poniewaz wymaga cho¢ czgSciowego zanegowania dotychczasowej praktyki i jed-
noczesny namyst nad nowymi rozwiazaniami (Webb, 2006). Zmieniajacy si¢ §wiat klienta
wymusza niejako zmian¢ w systemie pomocy spotecznej (por. Wodz & Pawlas-Czyz, 2008).
Konieczno$¢ reformowania sytemu pomocy wynika wigc nie tylko z nowych pomystow
0s0b odpowiedzialnych za tworzenie polityk publicznych ale przede wszystkich z potrzeby
dostosowania do zmieniajacych si¢ potrzeb klientow ale takze osob pracujacych w pomocy
spolecznej. Dzisiejszy Swiat podlega tak szybkim przemianom, ze wtasciwym jest tworzenie
kultury innowacji nazwana: sustainable innovation policy (Foxon i in., 2004). Cho¢ two-
rzenie i wdrazanie innowacyjnych rozwigzan wydaje si¢ nieuniknione waznym pozostaje
pytanie dlaczego w wielu przypadkach nawet dobre rozwiazania nie powoduja trwalej
zmiany i nie s w szerszym zakresie wdrazane. Na polskim gruncie przyktadami dobrze
znanych, ale rzadko stosowanych w praktyce pomocowej sa mi¢dzy innymi metody: Cen-
trum Aktywnosci Lokalnej — CAL (por. Jordan & Skrzypczak, 2002), Terapia (Podejscie)
Skoncentrowane na Rozwigzaniach (por. Szczepkowski, 2010), czy Konferencja Grupy
Rodzinnej — KGR (por. Przeperski, 2015). Oczywiscie trudno jest wskazaé na jeden
czynnik, ktdry powodowatby opor przed wprowadzeniem zmiany. W literaturze wymie-
nia si¢ jako kluczowy dla wdrazania innowacji czynnik ludzki zwigzanym z nastawieniem
pracownikéw do zmiany (Penc, 2000). W wielu przypadkach przygotowywanie wdrazania
nowych rozwigzan rozpoczyna si¢ od diagnozy gotowosci na absorbcje zmiany u pracowni-
kow. W niniejszym artykule chciatbym odpowiedzie¢ na pytanie czy jest roznica pomigdzy
deklarowang a rzeczywistg otwartoscig na zmiang, gotowoscig wdrazania innowacji u pra-
cownikow pomocy spotecznej i jezeli taka roznica istnieje to jakie sg praktyczne wnioski
wynikajace z tego rodzaju wiedzy.
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Wdrazanie innowacji w pomocy spolecznej

Najogdlniej mozna stwierdzi¢, ze innowacja to zmiana czego$ co juz istnieje poprzez
wprowadzenie czego$ nowego. Wedtug Rogesa innowacja moze by¢ idea, praktyka lub
przedmiotem, ktory jest postrzegany jako nowy przez jednostke przyjmujaca. Kluczowym
jest tu pojecie odczuwania wdrazanego rozwigzania jako nowoSci, nawet jezeli w innych
obszarach, instytucjach istnieje ona od dluzszego czasu. Jezeli rozwiazanie jest czym$
nowym dla jednostki to jest ono identyfikowane jako innowacja (Rogers, 2003). Wdra-
zanie innowacji jest aplikacjg praktycznych narzedzi i technik, ktére powoduja mate lub
duze zmiany produktdw, proceséw lub ustug. Sg one wynikiem implementacji nowych
rozwigzan, ktore stanowig warto$¢ dodang dla klientdw i przyczyniajg si¢ do zwigkszania
zasobow wiedzy organizacji (O’Sullivan & Dooley, 2008). W obszarze spolecznym termin
innowacja jest rozumiany jako nowe rozwigzanie problemu spofecznego, ktore jest wydaj-
niejsze, skuteczniejsze, trwalsze i sprawiedliwsze od wypracowanych wczesniej rozwigzan.
KorzySci z tej innowacji przypadaja przede wszystkim spoteczefistwu jako cato$¢ a nie tylko
pojedynczym osobom (Phills Jr. i in., 2008, s. 36).

Droga od kreacji innowacji do jej wdrozenia jest trudna. Wydaje si¢, ze czesto wiasnie
proces implementacji przysparza wigcej problemow niz samo stworzenie nowego rozwia-
zania lub identyfikacja go poza wtasnym systemem. Dotychczasowa praktyka czgsto opiera
si¢ jedynie na szkoleniu pracownikdw pokazujacym innowacje, sposob pracy wykorzystu-
jacy nowe rozwigzanie. Obecnie coraz czeSciej wskazuje si¢, ze samo szkolnie jest niewy-
starczajace do wdrozenia innowacji. Potrzebne sa dodatkowe dziatania, np. mentoring,
przygotowanie ,,gruntu” dla nowego rozwiazania (por. Akin, 2016). Kluczowym jest juz na
poziomie tworzenia innowacji okrelenie czynnikow, ktore pozwolg na wsparcie procesu
implementacji i doprowadza do tego, ze dane rozwigzanie bedzie wdrozone i efektywne
w okreslonych warunkach (Cartwright & Hardie, 2012). Aby pokaza¢ jak skomplikowa-
nym przedsigwzigciem jest wdrozenie innowacji mozna postuzy¢ si¢ schematem opraco-
wanym przez Aaronsa i kolegdw, ktory skiada si¢ z czterech krokéw (Aarons i in., 2011).
Pierwszy z nich to poszukiwanie rozwigzan. Drugi to decyzja o wdrozeniu rozwigzania,
Trzeci to wlaSciwa implementacja rozwiagzania. Czwarty krok bedzie dotyczyt utrwalania
zmian (ewaluacji). Teoria dyfuzji innowacji pozwala na identyfikacj¢ réznych czynnikdw
wplywajacych na efektywnoS¢ wdrozenia. Za J. Dearingiem mozna wskaza¢ naste¢pujace
elementy: a. postrzeganie innowacji przez osobg¢ majaca ja wdrozy¢ jako: wzglednej korzy-
Sci (skuteczno$¢ i optacalno$¢ w poréwnaniu z rozwigzaniami alternatywami), rozwigzania
prostego (jak prosta jest innowacja do zrozumienia), kompatybilnosci (dopasowanie do
ustalonych sposobdw osiagnigcia tego samego celu), mierzalnej (zakres, w jakim mozna
zobaczy¢ wyniki) oraz swoistej elastycznosci (zakres, w jakim adoptujacy musza zobowiazaé
sie do pelnego przyjecia); b. poziom innowacyjnoSci pracownika, takze w odniesieniu do
catej grupy pracowniczej; c. system spoleczny z jego struktura, liderami opinii oraz presja
w kierunku przyjecia innowacji; d. indywidualny proces przyjecia innowacji kazdego pracow-
nika; e. system wprowadzania innowacji, np. zatrudnianie zewnetrznych osob jako liderow
zmiany, agencji doradczych itp. (Dearing, 2009). Czynnik ludzki jest wigc jednym z kluczo-
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wych dla powodzenia zmian. Jednoczes$nie autorzy podejmujacy badania nad wdrazaniem
innowacji wskazuja, ze kazda zmiana wywoluje u ludzi op6r, ktory moze objawiac si¢ jako
powstrzymywanie od dzialan przyczyniajacych si¢ do powodzenia zmiany (opdr bierny) albo
podejmowaniu czynnosci utrudniajacych lub uniemozliwiajacych wprowadzenie i utrzymanie
zmiany (op6r czynny) (Penc, 2000). Istotne jest takze rozrdznienie dotyczace spostrzegania
siebie w relacji do innowacji a rzeczywiste, cho¢ cz¢sto nieuSwiadamiane, postawy wobec
niej. Wydaje sig, ze jest to jeden z drobnych elementéw wdrazania innowacji ale jak pokaza
to badania — bardzo istotny. Czgsto osoby odpowiedzialne za implementacje otrzymuja
deklaracje o gotowoSci do przyjecia nowego rozwigzania jednak juz w po rozpoczeciu pro-
cesu doSwiadczajg ze strony pracownikdw oporu. Wydaje si¢ wigc, ze moze istnie¢ rdznica
pomiedzy deklaracjami pracownikow a ich rzeczywistymi postawami wobec innowacji.

Metodologia badania

Celem badania byto poszukiwanie odpowiedzi na uwarunkowania wdrazania innowacji
w pomocy spolecznej (cel poznawczy) oraz stworzenie rekomendacji wynikajacych z uzy-
skanych rezultatow badan (cel praktyczny). Takie cele sa odpowiedzig na zidentyfikowany
problem pomigdzy deklaracjami o gotowosci do wdrazania nowych, innowacyjnych roz-
wigzan a rzeczywistymi dziataniami pracownikow pomocy spotecznej. W badaniu zostato
postawione pytanie czy jest rOznica pomiedzy deklarowang a rzeczywista otwartoScig na
zmiang, gotowoscig wdrazania innowacji u pracownikow pomocy.

W badaniu zostaty wykorzystane dwa narzedzia badawcze: Kwestionariusz Postaw
Wobec Innowacji oraz Kwestionariusz Gotowosci do Zmiany Kriegla i Brandt’a (Krie-
gel & Brandt, 1996) w polskiej adaptacji Paszkowskiej-Rogacz i Tarkowskiej (Paszkow-
ska-Rogacz & Tarkowska, 2004).

W pierwszej czesci badania zostat wykorzystany kwestionariusz postaw wobec innowa-
cji oparty na teorii dyfuzji innowacji Everatta Rogersa (Rogers, 2003). W swoich pierw-
szych pracach scharakteryzowat on postawy wobec innowacji. Wyrdznit pigé typow postaw:
innowatorow, wezesnych nasladowcow, wezesng wigkszo$¢, pdzng wiekszos¢ oraz marude-
réw (Rogers, 2003, s. 282-286). Kwestionariusz stuzyt do oceny postrzegania siebie jako
osoby przynalezacej do ponizej opisanej grupy. Respondenci byli proszeni o zaznaczenie,
z ktorym opisem identyfikujg si¢ w najwyzszym stopniu.

Innowatorzy to osoby, ktore jak wskazuje Rogers, posiadajace swoistg obsesje na
punkcie innowacji. W firmach na og6! innowatorzy to ok.2,5% wszystkich pracownikow.
Innowatorzy sg gtownie zainteresowani nowymi ideami, aktywnie poszukuja nowych roz-
wigzan ale takze samodzielnie je tworza. Chetnie probuja implementowaé rozwigzania
pochodzace spoza granic swojego systemu. Mozna powiedzie¢, ze sg to osoby, ktore widzac
mozliwo$¢ wdrozenia nowej sytuacji sa w petnej gotowosci na podjecie tego wyzwania.
W badaniu innowatordw okreSlafo ich zdanie: Jestem osoba, ktora nie tylko jako pierwsza
wprowadza zmiany, ale takze sama kreuje nowe rozwigzania.

Weze$ni nasladowcey stanowia grupe ok. 13,5 % og6tu pracownikéw. Sa to osoby
otwarte na nowe rozwigzania, chetnie podejmujace si¢ ich wdrazania. Jednocze$nie jest
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to grupa kluczowa dla powodzenia implementacji nowych rozwigzafi. Innowatorzy sa
czgsto postrzegani jako osoby zewnetrzne do systemu, tworzace i probujace tworzy¢ roz-
wigzania nieprzystajace do systemu. WezeSni nasladowcy sg rodzajem poSrednika migdzy
innowatorami a reszta pracownikow. Sg otwarci na nowe rozwigzania ale jednocze$nie
w wigkszym stopniu niz innowatorzy sa Swiadomi uwarunkowan wdrazania innowacji.
W badaniu okreslito ich zdanie: Jestem osobg, ktora wykorzystuje pojawiajace si¢ szanse,
szybko przyswajam nowe rozwigzania i wprowadzam je.

Kolejna grupa to wezesna wigkszo§¢ obejmujaca ok 34% pracownikéow. Ta grupa
przyjmuje nowe idee, rozwiagzania chwilg przez zwykiym uzytkownikiem systemu, proces
decyzyjny w stosunku do innowacji jest w poréwnaniu do wezesnych nasladowcami duzo
diuzszy. Grupa ta podaza za innowacja, rozwaza jej przyjecie ale sama nie stanowi liderow
w tym procesie. W badaniu okreSlalo ja zdanie: Jestem osobg rozwazna, podchodzacy
z rezerwa do zmian, ale w zasadzie jestem im przychylna.

Inng duzg grupe stanowi pdzna wiekszo$é. Mozna ja okresli¢ stowem sceptykdw wobec
zmian. Jest to duza grupa obejmujaca na ogot lok. 34% pracownikow. Innowacje sg przyj-
mowane z duzym sceptycyzmem. Sg akceptowane dopiero kiedy wigkszo$¢ osob wdrozy
u siebie nowe rozwigzanie. Osoby te musza mie¢ poczucie, ze wdrozenie innowacji jest
dla nich bezpieczne. W badaniu okreslato je nastepujace zdanie: Jestem osoba, ktora
niechetnie wprowadza zmiany, robi¢ to, gdy musze, albo pod naciskiem kierownika lub
wspOtpracownikdw.

Ostatnig grupa to maruderzy. Sa ostatnig grupa w zespolach pracowniczych, ktora
przyjmuje innowacje. Punktem odniesienia tych osob jest przeszto$¢. Decyzje sa podej-
mowane w oparciu o procedury, ktore funkcjonowaly wezesniej. Maruderzy sg podejrzliwi
w stosunku do innowatordw i agentéw zmiany. Opor przed zmiang jest charakterystyczny
dla tej grupy. Pracownicy potrzebuja pewnosci, ze dane rozwiazanie bedzie dla nich dobre
i nie upadnie. OkreSla ich zdanie: Jestem osoba, ktora ceni sobie tradycje, nie lubi¢ zmian
i ich nie wprowadzam.

Drugim narzgdziem badawczym byt Kwestionariusz Gotowosci do Zmiany Kriegla
i Brandt’a (Kriegel & Brandt, 1996) w polskiej adaptacji Paszkowskiej-Rogacz i Tarkow-
skiej (Paszkowska-Rogacz & Tarkowska, 2004). Kwestionariusz bada rézne czynniki, ktore
wskazujg na prezentowang postawe badanego w stosunku do sytuacji, rozwigzan nowych
dla niego. Skala sktada si¢ z 35 stwierdzefi, do ktorych respondent ustosunkowuje si¢ na
6-stopniowej skali. Skala zawiera w sobie 7 nastgpujacych podskal (Kriegel & Brandt,
1996): pomystowos¢, optymizm, podejmowanie ryzyka, pasja, zdolno$¢ adaptacyjna, pew-
noS¢ siebie,

Skala pomystowosci pokazuje na ile osoba jest tworcza i skutecznie generuje nowe
rozwigzania. Wigze si¢ to z nowatorskim wykorzystaniem juz istniejacych zasobow czy tez
tworzeniem rozwigzaf nieoczywistych, unikatowych. Skala optymizmu mierzy czy osoby
badane maja pozytywny obraz przysztosci. Optymizm jest silnie skorelowany z otwartoScia
na zmiany poniewaz pesymista dostrzega jedynie problemy i przeszkody, podczas gdy opty-
mista rozpoznaje mozliwosci i szanse. Optymisci sg bardziej entuzjastyczni i pozytywnie
nastawieni do zmian. Z drugiej strony osoby charakteryzujace si¢ bardzo wysokim optymi-
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zmem moga nie posiada¢ umiejetnoSci krytycznego myslenia. Kolejna skala — podejmo-
wanie ryzyka pokazuje na ile osoby sa sktonne do podejmowania ryzyka. Osoby z wyso-
kim wynikiem w tej podskali nudzi rutyna i zawsze szukaja nowych sposobow realizacji
swoich zadan. Takie osoby sg otwarte na innowacje, nowe rozwiagzania. Czgsto sg to osoby
inicjujace zmiany. Jednocze$nie bardzo wysokie wyniki mogg wskazywaé na tendencje
do lekkomySInosci. Pasja to skala korespondujaca z takimi okre§leniami jak entuzjazm,
zarliwo$¢ czy zapal. Jest to swoista wewnetrzna sita popychajaca do realizacji nowych
projektdw, podejmowania nowych wyzwan. Optymalne wyniki uzyskiwane na tej skali sa
istotne dla ,zarazania” innych wdrazanymi pomystami i rozwigzaniami. Osoby z pasja
charakteryzuja si¢ duza motywacja do dziatania i osiagania dobrych rezultatow w swojej
pracy. Osoby uzyskujace bardzo wysokie wyniki mogg by¢ narazone na ciagle pobudzenie
i tym samym na stosunkowo szybkie wypalenie zawodowe. Kolejnym obszarem badanym
przez skale jest zdolno§¢ adaptacyjna, charakteryzowana przez dwa czynniki: elastycz-
no$¢ i odporno$¢. Osoby osiagajace optymalne wyniki charakteryzuja si¢ umiejetnoscia
dostosowywania si¢ do zmieniajacych warunkow ale takze rewizji swoich oczekiwan, czy
potrzeb. Sa odporni na porazki i nie przygniataja ich popetniane biedy. W sytuacji kiedy
nie dziata plan A probuja planu B. Potrafig akceptowac nowe sytuacje, nie oponujg wobec
nich ale dostosowuja si¢ do nich. Jednak osoby o wysokich wynikach charakteryzuja si¢
duza labilnos$cia i nieumiejetnoscia konsekwentnego realizowania zadan. Pewno$¢ siebie
to skala okreslajaca poziom pewnoSci we wiasne zdolnosci radzenia sobie z roznymi sytu-
acjami (takze nowymi). Silne poczucie wlasnej wartosci sprawia, ze osoby takie wierza,
ze maja wplyw na to co si¢ dzieje z nimi i wokot nich. Potrafiag wptywac na rozwiazania,
kontrolowac je. Nie czujg si¢ zagrozeni zmiang czy tez mozliwoscig popelnienia biedu
poniewaz sg przekonani, ze w kazdej sytuacji wygraja. Porazka moze sta¢ si¢ jedynie
kolejna sposobnoscia do nauki i rozwijania siebie. Istnieje bezposrednia korelacja miedzy
poziomem zaufania sobie a otwarto$cig na zmiany. Jesli osoby czujg si¢ pewne swojej
zdolnoSci do radzenia sobie z nowym zadaniem, beda bardziej otwarte na nie. Przy bar-
dzo wysokich wynikach istnieje ryzyko, ze osoba bedzie zarozumiala, sprawiata wrazenie
wszystkowiedzacej i niepotrzebujacej opinii innych 0sdb. Ostatnig skala jest tolerancja na
niepewno$¢. Jedyna pewnoScia przy wprowadzaniu zmian jest to, ze rodzi ona niepewnos¢.
Osoby charakteryzujace si¢ optymalnym poziomem tolerancji na niepewno$¢ sa w stanie
zaakceptowac sytuacje ktore nie sa jednoznaczne, w ktdrych istnieje element nieokreslo-
nosci. Bez optymalnej tolerancji dla niepewnoSci zmiana jest nie tylko niewygodna, ale
czgsto wreez przerazajaca. Z drugiej strony zbyt duza tolerancja moze powodowac ktopoty
z koficzeniem zadan i podejmowaniem decyz;ji.

Badanie zostalo przeprowadzone w formie ankiety internetowej. W Polsce jest
2477 gmin. Kazda z nich jest odpowiedzialna za utworzenie i prowadzenie oSrodka
pomocy spotecznej. Przy doborze proby badawczej zalozono, ze optymalnymi sa oSrodki
zatrudniajace od 10 do 40 pracownikow socjalnych. Osrodki, ktdre zatrudniaja minimum
10 pracownikow wydaja si¢ mie¢ wystarczajacy potencjat do wdrazania innowacji. Ponizej
tej liczby czesto moze wystepowac zjawisko przeciazenia iloScig prowadzonych przypadkow
i w zwigzku z tym nie ma wystarczajacej przestrzeni na myslenie o innowacjach. Kryterium
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wskazujace na oSrodki ponizej 40 pracownikow zostato oparte na zatozeniu, ze wigksze
osrodki czesto posiadaja osobne dzialy zajmujace si¢ projektami, wdrazaniem innowacyj-
nych projektéw. W doborze gmin przyjeto zatozenie ustawowe okreslajaca maksymalna
liczbe mieszkancow na jednego pracownika socjalnego. Na tej podstawie zidentyfikowano
165 gmin posiadajacych pomiedzy 20 000 a 70 000 mieszkaficow. Link do ankiety zostat
przestany do wszystkich 165 oSrodkéw pomocy spotecznej z prosba o udostepnienie go
pracownikom socjalnym oraz asystentom rodziny.

Pelnych odpowiedzi udzielifo 186 pracownikdw pomocy spotecznej, w tym 132 pracow-
nikdw socjalnych i 54 asystentow rodziny. W grupie bylo 7 mezczyzn. Wiek respondentow

rozktadat si¢ w nastepujacy sposob:

Tabela 1. Wiek respondentow

Wiek w latach Liczba odpowiedzi Procent odpowiedzi
<20-25> 6 3,23
25-30> 11 591
30-35> 33 17,74
35-40> 44 23,66
40-45> 38 20,43
45-50> 20 10,75
50-55> 17 9,14
55-60> 15 8,06
60-65> 2 1,08

Zrodto: badanie whasne.

Ze wzgledu na miejsce zamieszkania grupa badawcza prezentowala si¢ w nast¢pujacy

sposdb:

Tabela 2. Miejsce zamieszkania respondentow

Liczba odpowiedzi

Procent odpowiedzi

wies 45 24,19
miasto do 20 tys. mieszkancow 27 14,52
miasto od 20 tys. do 50 tys. mieszkancow 33 17,74
miasto od 51 tys. do 100 tys. mieszkancow 47 25,27
miasto powyzej 100 tys. mieszkancow 34 18,28

Zrodto: badanie wiasne.
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Pod wzgledem doSwiadczenia w pracy w instytucjach pomocowych respondenci pre-
zentowali si¢ nastepujaco:

Tabela 3. Staz pracy respondentéw w instytucjach pomocowych

Staz pracy w instytucjach pomocowych (w latach) |Liczba odpowiedzi | Procent odpowiedzi
0,5-5> 45 24
5-10> 40 22
10-15> 32 17
15-20> 27 15
20-25> 14
25-30> 14
>30 14

Zrodlo: badanie wlasne.

Rezultaty badania

W kwestionariuszu postaw wobec innowacji respondenci uzyskali nastgpujace wyniki,
ktére pokazuje ponizsza tabela:

Tabela 4. Postawy respondentéw wobec innowacji

Kategoria Liczba odpowiedzi Procent badanych
1 | Maruderzy 0 0,00
2 | Pbzna wigkszosé 7 3,76
3 | Wezesna wigkszo$¢ 83 44,62
4 | Wezesni nasladowcey 69 37,10
5 |Innowatorzy 27 14,52

Zrodto: badanie wiasne.

Rogers (Rogers, 2003) wskazywat na rozkiad normalny postaw wobec innowacji
w przecigtnym zespole pracowniczym. W odniesieniu do pracownikdw pomocy spotecz-
nej wynik pokazat znaczace przesunigcie w prawo, w kierunku postaw zwigzanych z duza
otwartoScig na innowacje. Pokazuje to wykres 1.

Jezeli przyjmiemy, ze postawami, ktore sa znaczaco zamkniete na wdrazanie innowacji
sa maruderzy i pdZna wigkszoS¢ to mozna powiedzie¢, ze we wlasnej ocenie 96% badanych
postrzega siebie jako otwartych na zmiang, gotowych na innowacje. Warto podkresli¢, ze w tej
grupie 52% (ponad pofowa badanych) spostrzega siebie jako innowatoréw oraz wezesnych
nasladowcow — grupy, ktorych specjalnie nie trzeba namawia¢ i przekonywac do wdrozenia
nowych rozwigzan w pomocy spofecznej. Rezultat tego badania pokazuje w sposob jedno-
znaczny, ze pracownicy pomocy spofecznej widza siebie jako osoby, bedace w znacznym stop-
niu otwarte zaré6wno na tworzenie jak i implementacj¢ innowacji w obszarze pracy socjalne;.
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Wykres 1. Postawy respondentéw wobec innowacji

Zrodto: badanie wiasne.

Kwestionariusz gotowosci na zmiany pozwolif na zbadanie otwarto$ci na zmiang nie
tyle w samoocenie pracownikdéw ale za pomocg standaryzowanego narz¢dzia pomiaru.
Respondenci mogli uzyska¢ w badaniu, w poszczegdlnych podskalach, wynik optymalny,
ponizej optymalnego oraz powyzej optymalnego. Dla wiasciwego wdrazania innowacji
najlepszy jest wynik optymalny. Badani uzyskali nast¢pujace wyniki:

Tabela 5. Wyniki kwestionariusza gotowosci do zmiany (w %)

Podskala ‘Xf;:)l:):;::g;;y Wynik optymalny \:zn(:l; t;v:::lsrf;l
Pomystowosé 45,55 43,46 10,99
Pasja 64,92 27,75 7,33
Pewnos$¢ siebie 62,83 32,98 4,19
Optymizm 50,79 41,36 7,85
Podejmowanie ryzyka 85,34 11,52 3,14
Zdolno$¢ adaptacyjna 67,02 28,80 4,19
Tolerancja na niepewnos¢ 96,86 2,62 0,52

Zrodto: badanie whasne.

Kategoriami, w ktorych najwigksza grupa pracownikoéw uzyskata wyniki ponizej wyniku
optymalnego jest: tolerancja na niepewno$¢ (97%), podejmowanie ryzyka (85%) oraz
zdolno$¢ adaptacyjna (67%). Dane pokazuja, ze respondenci charakteryzuja si¢ niska tole-
rancjg na niepewnos¢. Prawie wszyscy badani uzyskali wynik ponizej optymalnego. Ozna-
cza to, ze badani pracownicy pomocy spolecznej nie sg w stanie zaakceptowaé sytuacji,
ktdre sg dla nich niejednoznaczne, nie do kofica okreslone. Jezeli przyjmiemy, ze kazda
zmiana generuje nowe i na ogél nie do kofica okreslone sytuacje, rozwigzania to mozna
stwierdzi¢, ze pracownicy nie posiadaja podstawowego poziomu akceptacji nowych sytu-
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acji. Innowacje beda dla nich stanowity Zrodlo niepewnosci a takiej sytuacji nie sa w stanie
zaakceptowac. Odwracajac perspektywe pracownicy beda oczekiwac bardzo jasnych regut
zarOwno pracy, jak i zachowan klientéw. Preferowane beda znane rozwigzania a zmiana
nie bedzie oczekiwana.

Wyniki uzyskane w czasie badania sa stosunkowo podobne do rezultatow w innych
badaniach. M.Czechowska Bieluga (Czechowska-Bieluga, 2018, 2019) w badaniu 97 pra-
cownikow socjalnych przeprowadzonym w 2017 roku w wojewodztwie lubelskim wska-
zuje, ze pracownicy w podskali tolerancja na niepewnos¢ uzyskali odpowiednio: 95,15%
wyniki nizsze niz optymalne, 4,85% optymalne i zaden z pracownikéw nie znajdowal si¢
powyzej wyniku optymalnego. Podobnie wynik ksztaltowal si¢ w odniesieniu do podskali
podejmowanie ryzyka: 88,35% respondentdw uplasowala si¢ ponizej wyniku optymalnego.
W podskali zdolno$¢ adaptacyjna ponizej optymalnego wyniku znalazto si¢ 82,52% pra-
cownikéw socjalnych. W innym badaniu (Kios & Les$niewska, 2018) przeprowadzonym
w 2018 roku na probie 80 pracownikdw socjalnych z wojewddztwa zachodniopomorskiego
respondenci uzyskali wyniki ponizej optymalnych w zakresie tolerancja na niepewnos§¢
80%, podejmowanie ryzyka 80% oraz zdolnos¢ adaptacyjna 80%. Odniesienie do innych
badaf wskazuje, ze uzyskane wyniki sa zasadniczo ze sobg zgodne i mozna powiedzie¢, ze
polski pracownik pomocy spotecznej charakteryzuje si¢ niskg tolerancja na niepewnos¢,
zdolnoScig adaptacyjng oraz raczej unika podejmowania dziatan obarczonych ryzykiem.

Warto wskazaé, ze cho¢ w badaniu wigkszo$¢ wynikOw sytuuje si¢ ponizej wyniku opty-
malnego to w dwdch skalach wigksza liczba respondentdw uzyskuje wyniki optymalne. Sa
to skale pomystfowosci (44%) oraz optymizmu (41%). Badanie pokazalo duzy potencjat
pracownikow w generowaniu nowych pomystow zardwno z wykorzystaniem istniejacych
juz zasobOw jak i zupelnie nowatorskich. Mozna wigc powiedziec, ze w system pomocowy
ma kapitat, zasob, ktory pozwala na generowanie nowych rozwigzan, natomiast pozostaje
otwartym pytanie na ile nowe pomysly moga by¢ realnie wdrozone w funkcjonujacy system.
Druga podskala — optymizm pokazuje, ze wielu pracownikOw z nadziejg patrzy w przy-
sztos¢. I cho¢ dostrzegaja problemy i przeszkody to potrafig identyfikowaé pojawiajace si¢
szanse i mozliwoSci rozwoju, zmiany na lepsze prowadzonych dziafan.

Odnoszac si¢ do wezesniej cytowanych badan (Czechowska-Bieluga, 2018) warto wska-
zat, ze w skali pomystowos¢ 34,95% pracownikow socjalnych uzyskato optymalny wynik
a w skali optymizm bylo ich 20,39%. Natomiast w badaniu Kifo$ i Lesniewskiej (Klos &
Le$niewska, 2018) w podskali pomystowos¢ 80% badanych uzyskalo wynik optymalny
a w podskali optymizm jedynie 5%. Przy czym trzeba podkresli¢, ze badanie nie wskazato
w zadnej z podskal wystepowania wynikOw powyzej optymalnych co moze budzi¢ pewne
watpliwosci w stosunku do prezentowanych wynikow.

Wstepna analiza uzyskanych wynikow wskazuje na réznice pomig¢dzy samooceng pra-
cownikdw ich postaw wobec innowacji a rezultatami uzyskanymi w kwestionariuszu otwar-
toSci na zmiang. Warto w tym miejscu podjaé probe zestawienia tych dwoch wynikow. Na
ponizszym wykresie zaprezentowano cztery kategorie uzyskanych w badaniu rezultatow:
samoocen¢ pracownikow (poziom innowacji), tolerancj¢ na niepewno$¢, podejmowanie
ryzyka oraz zdolno§¢ adaptacyjna.
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Wykres 2. Poréwnanie deklaracji i rzeczywistych postaw wobec innowacji

Zrodto: badanie whasne.

Prosta analiza pokazuje jednoznacznie na wyst¢powanie roznicy w rozkladzie danych.
Oba wykresy nie sa zgodne z rozktadem normalnym i oba charakteryzuja si¢ znacznym
wychyleniem. Przy czym wykres samooceny ma wychylenie prawostronne a z kolei dane
mierzone kwestionariuszem otwarto$ci na zmiane¢ lewostronne. Taki rozktad danych
pozwala na stwierdzenie znaczacej rdznicy w poziomie deklarowanej oceny wtasnej
postawy wobec innowacji oraz rzeczywistej otwartosci na zmiang.

Wskazana powyzej rdznica pomi¢dzy samooceng a wynikami uzyskanymi pomiarem
kwestionariuszowym ma powazne konsekwencje w procesie wdrazania innowacji w obsza-
rze pomocy spoteczne;.

Dyskusja — czynniki powodzenia implementacji

W literaturze przedmiotu wskazywane s rozne czynniki, ktére przyczyniaja si¢ do
efektywniejszego wdrazania innowacji. Nalezy stwierdzi¢, ze implementacja innowacyjnych
rozwigzaf w obszarze spotecznym jest zasadniczo trudniejsza niz w innych obszarach.
Wynika to przede wszystkim ze sposobu wdrazania, ktory jest oparty na dziataniach jed-
nostek i organizacji w bardzo skomplikowanym kontekscie spotecznym. Zycie spoteczne
jest rzeczywistoScia ztozona, wieclowarstwowa a takze dynamicznie zmieniajaca si¢ (Fixsen
iin., 2009). Czynnikow, ktore decyduja o efektywnosci wdrozenia jest wiele i cho¢ artykut
ten nie stanowi systematycznego ich przegladu to warto wskazac¢ na kilka przyktadowych.
Pierwsza przyczyna, ktéra powoduje mySlenie o zmianie jest identyfikacja nieskuteczno-
Sci, potrzeby rozwoju dotychczasowych praktyk. Jezeli pracownicy, instytucja rozpoczyna
mySlenie o innowacjach to pierwszym krokiem jest stwierdzenie potrzeby zmiany (Rgnning
& Knutagérd, 2015). Jest to etap trudny poniewaz wymaga zanegowania dotychczasowego
sposobu pracy i wskazanie, ze nie jest on na tyle skuteczny aby nie mogt by¢ zastapiony
innymi rozwigzaniami. Proces ten moze rodzi¢ opor, konflikty po stronie pracownikow
(Claiborne i in., 2013). Szczegdlnie nasilony moze by¢ w sytuacji, kiedy innowacje wpro-
wadza zewngtrzna agencja a pracownicy czuja si¢ przez nig oceniani i ocena ta nie jest
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pozytywna. Literatura wskazuje takze bardziej szczegdtowe uwarunkowania efektywnego
wdrazania innowacji, np. wielko$¢ organizacji, instytucji (Damanpour, 1991), pozostawanie
w sieci podobnych i przyjmujacych innowacje instytucji (Aarons i in., 2011), partnerstwa
z osrodkami naukowymi dostarczajacymi wiedzy (Leykum i in., 2009). Praktycznie wigk-
szo$¢ autordw jest zgodnych co do tego, ze czynnik ludzki jest kluczowy we wdrazaniu
nowych rozwigzan (Necel, 2016). Warto w tym miejscu wskaza¢ na pewne rdznice wyste-
pujace pomigdzy dwoma typami pracownikOw: kadra zarzadzajaca oraz pracownikami
bezposrednio pracujacymi z klientami (w naszym badaniu pracownicy socjalni i asystenci
rodziny). Cho¢ czesto kadry zarzadzajace probuja wprowadza¢ zmiany to musza by¢ §wia-
domi procesow, ktore zostaly zdefiniowane jako teoria Street Level Bureaucracy (Lipsky,
2010). W swietle tej teorii pracownicy liniowi czgsto prowadza wlasng polityke, w tym
takze w zakresie przyjecia lub oporu wobec innowacji. Powodzenie innowacji w duzej
mierze zalezy od postaw wobec zmian pracownikoéw (Penc, 2000).

Roznica pomigdzy deklarowanymi a rzeczywistymi postawami wobec wdrazania inno-
wacji bedzie powodowala implikacje w procesie wdrazania.

Po pierwsze konieczne jest zauwazenie tej rdznicy. Czgsto w procesie przygotowywania
i wdrazania nowych rozwigzan prowadzone s3 rdéznego rodzaju konsultacje, rozmowy,
ktére maja na celu ocene stopnia gotowosci pracownikow na przyjecie nowych rozwia-
zaf. Co do zasady jest to poprawne dziatanie, zgodne z metodyka wdrazania innowacji.
Jednak badanie pokazato, ze moze si¢ okaza¢ niewystarczajace. Pracownicy deklaruja
swoja gotowoS$¢ przyjecia zmian, jednak ich otwarto$¢ na zmian¢ mierzona tolerancja
na zmiang, podejmowaniem ryzyka i adaptacyjnoscia jest na bardzo niskim poziomie.
Mozna wyobrazi¢ sobie sytuacje, kiedy osoby odpowiedzialne za wdrozenie rozwigzania
przekonane o wysokim poziomie akceptacji swoich dzialan doSwiadczajq niezrozumialego
dla nich oporu ze strony osob deklarujacych swoja otwarto$¢ na zmiane. Takie zachowanie
pracownikow wydaje si¢ wynika¢ bardziej z nieSwiadomosci niz celowego dziatania. W psy-
chologii spotecznej ocena siebie w lepszy sposob niz jest on rzeczywisci jest definiowana
jako znieksztalcenie poznawcze, w tym przypadku nazwane zfudzeniem ponadprzecigt-
nosci (Hoorens, 1993). Niemniej trudno nie zauwazy¢, ze z kolei dysonans poznawczy
(sprzeczne informacje) jakiego doswiadczaja wprowadzajacy innowacje moze prowadzi¢
do zniechecenia (bierno$¢) lub zachowan forsujacych na sitg innowacje. W obu przypad-
kach trudno bedzie osiagna¢ zakladang efektywno$¢ dziatan.

Nalezy zauwazy¢, ze duza cze$¢ badanych pracownikdw charakteryzuje si¢ wysokim
poziomem pomystowosci oraz optymizmu. Sg to cechy sprzyjajace tworzeniu innowacji.
Mozna wigc zaryzykowaé stwierdzenie, ze system pomocy spolecznej ma potencjat do
tworzenia nowych rozwigzaf, innowacyjnych programéw, polityk. Pracownicy maja wigc
wystarczajacy potencjal aby stac si¢ ekspertami zmiany (Necel, 2016). Problem pojawia
si¢ w przejsciu od pomystu do jego realizacji, czyli w procesie implementacji rozwiazania.
Tendencja ta jest widoczna takze szerzej w polityce spolecznej w Polsce. W ramach pro-
gramow finansowanych ze Srodkdw EU powstato wiele ciekawych rozwigzan, testowanych
w projektach innowacyjnych. Sa to cz¢sto rozwigzania, ktdre w nowoczesny sposob rozwig-
zujg istotne problemy spoleczne, przyczyniaja si¢ do obnizenia kosztow funkcjonowania
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systemu pomocy. Gtéwnym jednak problemem jest ich wyspowos¢ i nie wprowadzanie
do calego systemu jako powszechnie obowiazujacych (M. Kaczmarek, 2005). Mamy wigc
sytuacje, w ktorej dobre, nowoczesne i efektywne rozwigzania pozostajq jedynie opra-
cowaniami poniewaz nie zostaja one wdrozone. Istnieje wigc wystarczajacy potencjal do
tworzenia rozwigzan przy jednoczesnym jego braku do podjecia skutecznej implementacii.
Jest to marnotrawienie kreatywnego potencjatu jaki jest zdeponowany w systemie pomocy
spoteczne;.

Dyskusja — dzialania zapewniajqce efektywne wdraZanie innowacji

Analizujac uzyskane wyniki konieczna jest zmiana sposobu wdrazania innowacji
w obszarze pomocy spotecznej. W dotychczasowych rozwigzaniach akcent byt potozony
na samo tworzenie nowego rozwigzania. Przyjmowano zalozenie, ze wystarczy je zapre-
zentowad, aby bylo przyjete i stosowane przez system. Jest to podejsScie typu train and
hope (Akin, 2016) zaktadajace, ze do wdrozenia rozwiazania wystarczy przeprowadzi¢
odpowiednie szkolenie. Na usprawiedliwienie takiego podejScia mozna powiedzieé, ze
nawet wstepne badania opinii nie zabezpieczaly przed natrafieniem na opdr w pdZniej-
szych etapach. Kluczowym dla powodzenia wydaje si¢ nie tyle etap tworzenia co przygo-
towania implementacji. Na poziomie przygotowania konieczne jest okreSlenie realnych
zasobOw oraz barier w obszarach dziafania instytucji oraz charakteryzujacych pojedynczych
pracownikow (zardwno kadre zarzadzajaca jak i pracownikdw liniowych). Istotnym jest tu
uzyskanie nie tylko opinii, co jak pokazalo badanie moze by¢ ztudne, ale przede wszyst-
kim twardych danych. Pomoca w pozyskaniu istotnych danych jest wdrozenie procedur
zwigzanych z tworzeniem polityk publicznych opartych na dowodach (evidence-based),
wykorzystujacych wystandaryzowane narzedzia pomiaru (por. Przeperski, 2019). Wdra-
zanie innowacji spotecznych moze by¢ idealnym miejscem podjecia wspOlpracy prakty-
kow i srodowisk naukowych prowadzacej do efektywnego wdrozenia (Supplee & Metz,
2015). Przy okreslaniu potencjatu pracownikéw trzeba mie¢ na uwadze mechanizmy, cze-
sto nieuswiadomione, ktore ksztattuja postawy wobec innowacji. Warto wymieni¢ poka-
zany wezeSniej mechanizm ztudzenia ponadprzecigtnoSci przy ocenie wlasnej ale takze
te zwigzane z procesem podejmowania decyzji (Taylor, 2017). W sytuacji podejmowania
decyzji w warunkach niepewnosci wybory beda kierowaly si¢ bardziej w stron¢ uniknigcia
ryzyka niz ewentualnego osiaggnigcia zysku, jakim jest nowe, lepsze rozwigzanie (Tversky
& Kahneman, 1974). Wydaje si¢, ze w pomocy spolecznej istnieje swoiste przekonanie
o konieczno$ci nieomylnoS$ci pracownika socjalnego ze wzgledu na wage podejmowanych
decyzji. Pracownicy udowadniaja, ze sg wystarczajaco dobrzy, profesjonalni do podejmo-
wania wlasciwych decyzji (por. Gibson, 2014). Jezeli maja by¢ podjete proby wdrazania
innowacji konieczne jest przyznanie pracownikowi prawa do biedu. Nalezy pamigtad,
ze wdrazanie innowacji wiaze si¢ z ryzykiem, niewiadoma, nie do konca przewidywal-
nym wynikiem. Dlatego bez przekonania, ze pracownik ma prawo (spoleczne, ze strony
przetozonych, kolegdéw, klientow) do pomytki, bigdu przy wdrazaniu nowego rozwigzania
kazda innowacja bedzie swiadomie lub podswiadomie blokowana (O’Reilly & Caldwell,
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1985). Na koniec warto wspomnie¢ o koniecznosci podjecia szerszej niz dotychcezas edu-
kacji zwigzanej z ksztalceniem orientacji innowacyjnej (Necel, 2016). Przyszli pracow-
nicy socjalni oraz asystenci rodziny powinni by¢ objeci zajeciami nie tylko dotyczacymi
Swiadczenia profesjonalnych ustug dla poszczegdlnych grup klientow (Przeperski, 2020)
ale takze rozwijajacymi ich wiedze¢ i umiejetnoSci zwigzane z wdrazaniem innowacji
spotecznych.
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