PRACE NAUKOWE AKADEMII EKONOMICZNEJ WE WROCLAWIU

Nr 1114 2006
Zarzadzanie 4

Dorota Molek-Winiarska

PSYCHOSPOLECZNE SKUTKI WDRAZANIA ZMIAN
NA PRZYKLADZIE IMPLEMENTACJI
ZINTEGROWANEGO SYSTEMU INFORMATYCZNEGO

1. Wstep

Niniejszy artykul przedstawia wyniki badan empirycznych dotyczacych zacho-
wan pracownikow przedsigbiorstw w trakcie wdrozenia innowacji. Zmiang ta jest
implementowany system informatyczny stuzacy do zarzadzania przedsigbiorstwem
produkcyjnym. Obserwowane skutki psychospoteczne dotycza takich zjawisk, jak:
stres, opor wobec zmian, przecigzenie informacyjne, poczucie partycypowania oraz
zdolno$¢ do szybkiego uczenia sig. Wskazano na metody badawcze sluzace ocenie
tych zachowan i cech oraz wnioski wynikajace z badan, mogace stanowi¢ pod-
stawe tworzenia efektywnej procedury wdrozenia innowacji w przedsigbiorstwie.

Rozwdj cywilizacji charakteryzuje si¢ duza intensywno$cia w aspekcie tech-
nicznym i technologicznym, a takze spolecznym. Zachodzace zmiany sa szybkie
i nierzadko diametralne. Zderzenie czlowieka ze $wiatem nowoczesnej technologii
i szybkiego postepu cywilizacyjnego powoduje dwojakiego rodzaju reakcje.
Z jednej strony zainteresowanie, a nawet swoiste podekscytowanie, z drugiej za$
obawe, lgk. Zawsze jednak wystgpuja reakcje, ktorych celem jest adaptacja do
zachodzacej w otoczeniu zmiany. Zachowania te sa niezwykle réznorodne, a ich
wystapienie moze by¢ trudne do przewidzenia. W zwiazku z tym istotne wydaje si¢
analizowanie owych reakcji i1 poszukiwanie istnienia mozliwych wzorcéw lub
schematéw adaptacji do otoczenia.

Wprowadzenie zmiany jest zaburzeniem dotychczasowego dziatania organiza-
cji. Jest wigc oczywiste, iZ wywoluje szereg reakcji dotyczacych procesow
produkcyjnych, organizacyjnych oraz spotecznych. Owe spoteczne, a takze psy-
chologiczne skutki wdrozenia zmiany staly si¢ podmiotem badan opisywanych
w niniejszym artykule. Glownym celem jest prezentacja wynikéw badawczych
dotyczacych opisywanych skutkéw psychospolecznych wdrozenia innowacji. Na
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ich bazie opracowano szereg wnioskow stuzacych do ulepszania procedur imple-
mentacyjnych na etapach przygotowania i realizacji projektow.

2. Proba badawcza

Przyktadem zmiany diametralnej, gltebokiej i rozleglej jest wdrozenie systemu
informatycznego w przedsiebiorstwie. W celu analizy skutkow owej zmiany
przeprowadzono badania, w ktérych uczestniczylo 149 pracownikow z 16 przed-
sigbiorstw sektora produkcyjnego. Badane przedsigbiorstwa nalezaly do trzech
grup (rys. 1).

Przedsiebiorstwa
z zakoﬁczqnym 38%
procesem wdrozenia

Przedsigbiorstwa
w trakcie procesu 24%
wdrozenia

Przedsigbiorstwa 0
grupy kontrolnej 38%

) Rys. 1. Charakterystyka badanych przedsigbiorstw
Zroédlo: opracowanie wiasne.

Pierwsza grupa obejmowata przedsigbiorstwa, ktére zakonczyly proces realne-
go wdrozenia systemow informatycznych wigcej niz pét roku przed badaniem.
Taki przedziatl czasu przyjgto w celu uzyskania pewnoSci, iz pracownicy nie sa juz
pod opieka konsultantow lub zespotu wspomagajacego'. Dodatkowo maja juz
zestaw doswiadczen zwiazanych z pracg w systemie, obejmujacy zarowno sukcesy,
jak 1 porazki w obrgbie rozwiazywania zadan biezacych. W praktyce okazalo sig, iz
badane przedsigbiorstwa zakonczyly wdroZenie systemu informatycznego w okre-
sie od o$miu do dwoch lat przed przeprowadzanymi badaniami.

Druga grupa przedsigbiorstw obejmowata te firmy, ktére w czasie trwania
badan byly w trakcie wdrazania systeméw informatycznych. Tu réwniez zalozono

! Badania i rozmowy z konsultantami firm wdrazajacych wykazaly, ze asysta powdrozeniowa
zwiazana z udzielaniem pomocy technicznej i merytorycznej uzytkownikom zainstalowanego syste-
mu trwa zazwyczaj okoto dwoch miesigcy od momentu uruchomienia systemu. Czasami klient zyczy
sobie dalszych konsultacji, jednakze nie diuzej niz do p6t roku od uruchomienia systemu. W zwiazku
z ta argumentacja za graniczny okres przyjgto pot roku.
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arbitralnie, iz badani pracownicy znajduja si¢ w okresie wdroZenia pomig¢dzy pod-
pisaniem kontraktu a uruchomieniem systemu, jednak nie dhuzej niz p6t roku od
rozpoczegcia etapu eksploatacji. W praktyce badani pracownicy znajdowali si¢ za-
zwyczaj na etapie przygotowania do wdrozenia lub realnego wdrozenia. Jedna
firma byla w trakcie prébnej eksploatacji.

Trzecia grupe — kontrolna, stanowily przedsigbiorstwa nie majace zintegro-
wanych systemow informatycznych do zarzadzania produkcja lub przedsigbior-
stwem. W firmach tych przeprowadzano wywiad majacy na celu ustalenie, czy
w najblizszym pétroczu nie planuje si¢ wdrozenia takich systemow. Tylko tam,
gdzie takich planéw nie zakladano, zostaly przeprowadzane badania kontrolne.

W badanych przedsigbiorstwach zaobserwowano trzy rodzaje wdrazanych
systeméw informatycznych. Byly to systemy klasy MRP, MRP II oraz ERP’.
Wsérod wdrazanych pakietow znajdowaly sig: SAP R/3 (3 przedsigbiorstwa),
MFG/PRO (2 przedsigbiorstwa), TETA 2000 Produkcja (3 przedsigbiorstwa),
BAAN IV (1 przedsiebiorstwo), IFS (1 przedsigbiorstwo) oraz Soft-lab (1 przed-
siebiorstwo).

Stanowisko

0,
kierownicze 44%

Stanowisko

specjalisty 50%

Stanowisko

produkcyjne 7%

. Rys. 2. Struktura oséb badanych
Zrodlo: opracowanie wilasne.

Osobami badanymi byli pracownicy na stanowiskach kierowniczych, specja-
lisci oraz pracownicy produkcyjni (rys. 2). Do grupy kierowniczej zaliczono osoby
bedace na stanowiskach kierownikow wyzszego 1 Sredniego szczebla. Druga grupg
stanowili specjali$ci. Do niej zaliczaly si¢ osoby zazwyczaj wchodzace w skiad
zespolow wdrozZeniowych. Osoby te w procesie wdroZenia oraz po uruchomieniu
systemu zajmowaly si¢ wprowadzaniem danych oraz ich uzupetnianiem, analiza

2 MRP (material requirements planning) — planowanie potrzeb materialowych, MRP 1 (manu-
facturing resources planning) — planowanie zasob6éw produkcyjnych, ERP (enterprise resources
planning) — planowanie zasobow przedsigbiorstwa.
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w obszarze danego modutu, raportowaniem i tworzeniem sprawozdan lub zesta-
wien danych. Mialy one ograniczony dost¢p do systemu, obejmowat on gltéwnie
zakres danego modutu.

Trzecia grupa badanych stanowisk to stanowiska produkcyjne, do ktérych zali-
czono wszystkich pracownikéw produkcyjnych, brygadzistéw oraz magazynie-
row. Osoby te mialy bardzo ograniczony dostgp do systemu, jak rowniez nie braty
zazwyczaj udzialu w spotkaniach z konsultantami firm wdrazajacych i nie ustalaty
ostatecznego ksztattu systemu.

3. Metody badawcze

Wsréd metod zastosowanych na potrzeby badan empirycznych znalazio sig
osiem testow psychologicznych oraz dwie ankiety badawcze. Cztery z osSmiu
testbw wydano pod patronatem Pracowni Testéw Psychologicznych Polskiego
Towarzystwa Psychologicznego, jeden pochodzi z Pracowni Testéw Psycholo-
gicznych i Dydaktycznych z Bratystawy. Trzy pozostale zostaly opublikowane
wraz z procedurami obliczen psychometrycznych i instrukcjami przeprowadzania
badania testowego w ,,Przegladzie Psychologicznym”. Ankiety badawcze stworzo-
no na potrzeby empirycznej weryfikacji zalozen teoretycznych. Na ich podstawie
przeprowadzano wywiady z badanymi pracownikami.

Wsrod testow psychologicznych zastosowanych w modelu empirycznym
znajduja sig:

e STAI - inwentarz stanu i cechy leku C. Spielbergera, M. Tysarczyk i K. Wrze-
$niewskiego,

kwestionariusz temperamentu PTS J. Strelaua i B. Zawadzkiego,

inwentarz osobowo$ci NEO-FFI P. Costy i R. McCrae,

skala poczucia odpowiedzialnosci SPO R. Derbisa,

kwestionariusz motywacji osiagnie¢ MOT-OS M. Widerszal-Bazyl,

skala I-E w pracy X. Gliszczynskiej,

skala poczucia podmiotowosci-alienacji SPA K. Kmiecik-Baran,

test potencjatu intelektu TPI P. Ri¢ana.

4. Wyniki

Wszystkie otrzymane wyniki ankietowe i testowe poddano analizie wariancji
i korelacji. Istotne zaleznosci odkryto w obrgbie nastgpujacych zjawisk psycho-
spotecznych:

4.1. Opér wobec zmian

Wsréd pracownikéw podczas wdrazania systemoéw informatycznych mozna
zaobserwowac opor definiowany jako zdolnos¢ do przeciwstawienia si¢ zmianom
i wymaganiom otoczenia [Ratajczak 1980, s. 229]. Charakterystyczne zachowania,
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bedace manifestacja oporu wobec zmian, dotycza podkre$lania uzytecznosci i la-
twosci w obstudze proceséw produkcyjnych za pomoca ,.starych” procedur dzia-
fania. Pracownicy skarza si¢ na nieczytelno$¢ interfejsu nowego pakietu oraz
trudno$¢ w odnalezieniu w systemie potrzebnych danych, szczegélnie w sytuaciji
wystapienia presji czasowej. Przejawem oporu jest réwniez niezadowolenie
z odmiennego nazewnictwa i wprowadzanie, juz na etapie ustalania koncepcji
systemu, wilasnych sposobow ewidencji danych (zeszyty, karteczki, dodatkowe
pliki i foldery w innych programach). Opor wobec zmian wsréd pracownikow
mozna rowniez zaobserwowac w do$¢ ostentacyjnym wyrazaniu negatywnych
emocji za pomoca gestow, tonu glosu 1 mimiki twarzy.

Wykres zmiennej lgku-slanu dia grup 1,2,3
Zmienna: STAI_X1

12

10}

\

STAI_X1

2 L
X . " X X —o— Mediana
0 ) " " | 25%-75%
T Min.-Maks.
GRUPA

) Rys. 3. Poréwnanie wynikéw badania oporu wobec zmian w trzech grupach badawczych3
Zrodto: opracowanie wiasne (Statistica 6.0).

Tabela 1. Analiza wariancji zmiennej lgku-stanu w trzech grupach badawczych

ANOVA rang Kruskala-Wallisa Test mediany
STAI X1 H=173 | p=0,0002 v=1152 |  p=0,0003

Zrédto: opracowanie wlasne (Statistica 6.0).

} Zaréwno tu, jak i podczas prezentacji kolejnych wynikéw poszczegélnym grupom badawczym
przyporzadkowano cyfry; grupa 1 to pracownicy przedsigbiorstw, ktére zakoficzyly wdrozenie syste-
mu informatycznego, grupa 2 ~ pracownicy przedsigbiorstw wdrazajacych systemy informatyczne,
grupa 3 — kontrolna.
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Wiéréd badanych pracownikow zanotowano istotna statystycznie rdéznice w
zakresie lgku jako stanu bgdacego wynikiem danego ukfadu bodzcoéw sytuacyj-
nych. Oznacza to, iz wdrazanie systemow informatycznych powoduje wzrost leku
pracownikow, ktory jest przyczyna oporu wobec zmiany. Skuteczne redukowanie
tego zachowania zalezy nie tylko od okreslonego podejscia do procesu wdrozenia,
ale rowniez od wsparcia emocjonalnego pracownikow.

4.2. Stres

Badanie stresu, rozumianego jako niespecyficzna reakcja organizmu na wszel-
kie stawiane mu wymagania [Selye 1979, s. 25], dotyczylo analizy ilosciowej
(poziom stresu) i jakoSciowej (jakie zrodta stresu) wéréd badanych. Wyniki wska-
zaly, iz pracownicy przedsigbiorstw wdrazajacych systemy informatyczne charak-
teryzujg si¢ znacznie wyzszym poziomem stresu w poréwnaniu z pracownikami
grupy 1 oraz grupy kontrolnej (rys. 4, 5 i 6). Wysoki poziom stresu dotyczyt 38%
osob badanych, co stanowi wigcej niz dwukrotno$¢ wyniku osiagnigtego w grupie

Pracownik ma wysoki

. 38%
poziom stresu w pracy

Pracownik ma $redni

- 47%
poziom stresu w pracy

Pracownik ma niski

. 15%
poziom stresu w pracy

) Rys. 4. Stres wsérod pracownikow przedsigbiorstw grupy drugiej
Zrodlo: opracowanie wiasne.

Pracownik ma Pracownik ma
wysoki poziom 30% wysoki poziom | 16%

stresu w pracy stresu w pracy

Pracownik ma Pracownik ma

$redni poziom 33% $redni poziom 49%

stresu w pracy stresu w pracy

Pracownik ma Pracownik ma

niski poziom 37% niski poziom 34%,

stresu w pracy stresu w pracy
Rys. 5. Stres wsréd pracownikéw Rys. 6. Stres wrod pracgwnikéw
przedsigbiorstw grupy pierwszej grupy kontrolnej

Zrédlo: opracowanie whasne. Zrodto: opracowanie whasne.
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kontrolnej (16%). W grupie 1 tylko co trzeci pracownik odczuwa stres wysoki lub
$redni, 37% badanych wskazywalo za$ na niski poziom stresu w pracy. Wynik
analizy wariancji miedzy grupami przedstawia tab. 2.

Tabela 2. Analiza wariancji zmiennej stresu w trzech grupach badawczych

ANOVA rang Kruskala-Wallisa Test mediany
STRES 1 H=668 | p=003 y'=548 | p =006

Zrodlo: opracowanie wlasne (Statistica 6.0).

Wdrazanie systemow informatycznych tgczy sig wige z wyzszym poziomem
stresu w poréwnaniu z sytuacjami charakterystycznymi dla przedsiebiorstw nie
wprowadzajacych zmian informatycznych. Roznice iloSciowe w poziomie stresu
wydaja si¢ determinowac roéznorodno$¢ w zrodtach stresu, czyli sytuacjach streso-
gennych.

Zbadanie dokladnych Zrodet stresu wsrdd pracownikdéw pozwala na analize
tych przyczyn i podejmowanie prob ich redukcji lub eliminacji. Wérod czynnikow
stresogennych pracownikow wszystkich badanych przedsigbiorstw najmocniej
odczuwalna jest presja czasu (rys. 7, 8, 9).

Presja czasu 53%
Nierytmiczno$é 42% ]
Monotonia I’
Czeste zmiany sposobu pracy 25% J

Niejednoznacznos¢ roli 17%

Konflikt roli E

Zbyt duzo zadan 49%,

Zbyt trudne zadania 25% J

Rys. 7. Zrédla stresu wskazywane przez pracownikéw grupy pierwszej
Zrédlo: opracowanie wilasne.

Analiza czynnikow stresogennych w przedsigbiorstwach grupy pierwszej
wskazuje do$¢ duzy udzial monotonii pracy w poréwnaniu z innymi grupami. 17%
badanych odczuwa ten rodzaj stresu. Monotonia w tej grupie najczgsciej wiaze sig
ze stala obserwacja i monitorowaniem danych lub ich wpisywaniem do raportow.
Badani wskazywali, ze system informatyczny przetwarza dane, wyciaga wnioski
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i rozwiazuje wiele problemow, dzigki czemu od pracownikéw nie wymaga sig juz
rozwigzywania skomplikowanych sytuacji i analizy wielu zmiennych, jednakze
pozbawia sie ich aktywnos$ci intelektualnej, a czasem kreatywnosci, ktéra musieli
si¢ wykaza¢ przed wdrozeniem systemu. Ankietowani dostrzegaja korzysci z wdro-
zonego systemu i nie sa w stanie dorowna¢ jego mozliwos$ciom szybkiego przetwa-
rzania danych, jednak sygnalizuja zmniejszenie stymulacji intelektualnej na skutek
wdrozonego systemu. Paradoksalnie deklaruja wystgpowanie iloSciowego, a takze
jakosciowego przeciazenia ich roli na skutek zbyt duzej liczby zadan (49%), ktore
sa rowniez zbyt trudne (25%). Wiele z tych przypadkow dotyczy przedsigbiorstw,
ktore nie dokonaly prawidlowego procesu wdrozenia. Stres stanowi skutki tego
dziatania. Pracownicy nie sa do konca przygotowani do obstugi systemu, a on nie
realizuje potrzeb przedsigbiorstwa. Pojawiajace sig¢ ciagle usterki i nieprawidlo-
wosci w jego dzialaniu, szczegodlnie migdzywydzialowym, powoduja zwigkszenie
pracochtonnosci i skutkuja przecigzeniem roli pracownika.

Presja czasu 53%

Nierytmicznosé 38% ]

Monotonia | 6%

Czeste zmiany sposobu pracy 32% |

Niejednoznacznos$¢ roli 12%

Konflikt roli | 6%

Zbyt duzo zadan 44%

UUUU

Zbyt trudne zadania | 6%

. Rys. 8. Zrodia stresu wskazywane przez pracownikow przedsigbiorstw grupy drugiej
Zrodlo: opracowanie wiasne.

Gléwna przyczyna stresu w grupie drugiej jest presja czasu, ktéra w wigkszosci
badanych przypadkéw wynika z procesu wdrazania systemow informatycznych
i jednoczesnego wykonywania prac biezacych. Podobnie nalezy wyjasni¢ czynnik
stresogenny dotyczacy sposobu wykonywania zadan. Czgste zmiany sposobu pracy
sa charakterystyczne dla procesu wdrozenia, gdzie wypracowuje sig ten sposob na
zasadzie prob i bledow. Pracownicy musza nauczy¢ si¢ nowego sposobu pracy
1 porzuci¢ stary, czgsto wyéwiczony i sprawdzony w wielu sytuacjach. Jest to
niewatpliwa przyczyna stresu, ktora w tej grupie osiaga poziom 32% wsrod bada-
nych. Zbyt duzo zadan jako czynnik stresogenny wywolujacy przeciazenie roli
dotyczy charakterystycznego dla procesu implementacji podwojnego dzialania,
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a wiec zaangazowania w prace wdrozeniowe i wykonywanie biezacych obowiaz-
kow. Nieprawidlowosci harmonogramu lub nasilenia procesu wdrozenia w okres-
lonym dziale powoduja poczucie nieumiejetnosci poradzenia sobie z natlokiem
obowiazkow i wynikajacym z tego stresem.

Wsrod pracownikow grupy kontrolnej presja czasu, na ktoéra wskazujg badane
osoby, wynika z chaosu, w jakim musza one pracowac. Pracownicy skarza si¢ na
nieprawidlowo opisane stanowiska pracy i podwodjne wykonywanie obowigzkow
przez osoby z réznych dziatow (niejednoznacznos¢ roli — 13%). Brak dobrze okre-
slonych procesow przebiegu dzialan w przedsigbiorstwie taczy sig rowniez z cia-
glymi probami sprostania nowym wymaganiom. W zwigzku z tym pracownicy
wskazuja na konieczno$¢ czgstej zmiany sposobu wykonywania pracy, co jest dla
nich zrodtem stresu.

Presja czasu 69%
Nierytmicznos¢ 46% I
Monotonia E’
Czgste zmiany sposobu pracy 52% ]

Niejednoznaczno$¢ roli 13% l
Konflikt roli 13% I

Zbyt duzo zadas 24% |

Zbyt trudne zadania | 9%

] Rys. 9. Zrodla stresu wskazywane przez pracownikow przedsigbiorstw grupy kontrolnej
Zrodto: opracowanie wiasne.

Pomimo podobienstw w prezentowanych wynikach dotyczacych Zrddet stresu
w trzech badanych grupach, analiza jako$ciowa wskazuje na ich odmienna inter-
pretacj¢ przez pracownikdw. Mozna si¢ wigc spodziewac innych zachowan jako
skutkow sytuacji stresogennych. Dlatego tez nalezy stosowaé odmienne podejscie
do eliminacji lub redukcji tych przyczyn stresu, w zaleznosci od przedsigbiorstwa,
a takze w zalezno$ci od indywidualnych cech pracownika. Nalezy réwniez pamig-
ta¢, iz poziom stresu w grupie drugiej jest wyzszy niz w grupach [ i kontrolne;j.

4.3. Przecigzenie informacyjne

Przeciazenie informacyjne jest stanem, ktéry uniemozliwia prawidlowy odbior
wszystkich bodzcoéw z otoczenia ze wzgledu na ich liczbg przekraczajaca mozli-
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wosci poznawcze jednostki [Averty i in. 2003, s. 1]. Poziom poczucia przeciazenia
informacyjnego wérdd pracownikéw przedsigbiorstw posiadajacych systemy infor-
matyczne przedstawiaja rys. 10 i 11. Wynika z nich, iz procesy wdrozeniowe
przyczyniaja si¢ do odczuwania przez wigkszo$¢ pracownikéw bardzo wysokiego
i wysokiego poziomu przecigzenia informacyjnego. Osiagnigte wyniki wskazuja,
ze pracownicy przedsigbiorstw wdrazajacych systemy informatyczne czgsciej niz
inni popelniaja bigdy, nieprawidlowo reaguja na komunikaty, maja trudnosci z

Pracownik ma bardzo wysoki poziom przeciazenia .
informacyjnego w pracy gl

Pracownik ma wysoki poziom przeciazenia

informacyjnego w pracy 17%

Pracownik ma dosy¢ wysoki poziom przecigzenia 3
informacyjnego w pracy 34% |

Pracownik ma raczej niski poziom przeciazenia 6%
informacyjnego w pracy °

Pracownik ma niski poziom przecigzenia
informacyjnego w pracy

25% |

Pracownik ma bardzo niski poziom przeciazenia

. . 5%
informacyjnego w pracy

Pracownik nie ma poczucia przeciazenia | o,
informacyjnego w pracy

. Rys. 10. Poziom poczucia przeciazenia informacyjnego w grupie pierwszej
Zrodlo: opracowanie wilasne.

Pracownik ma bardzo wysoki poziom przeciazenia 159
informacyjnego w pracy 5%
Pracownik ma wysoki poziom przeciazenia o
informacyjnego w pracy 38%

Pracownik ma dosyé wysoki poziom przeciazenia 29%
informacyjnego w pracy ° J

Pracownik ma raczej niski poziom przeciazenia o
informacyjnego w pracy 12%

Pracownik ma niski poziom przeciazenia :] 3%
()

informacyjnego w pracy
Pracownik ma bardzo niski poziom przeciazenia
informacyjnego w pracy

Pracownik nie ma poczucia przeciazenia
informacyjnego w pracy :l 3%

Rys. 11. Poziom poczucia przecigzenia informacyjnego w grupie drugiej
Zrbdlo: opracowanie wiasne.
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odpowiedziag na wymagania stawiane przez sytuacje. Wyniki wskazuja rowniez, iz
newralgicznym punktem jest sam proces wdrozeniowy, a nie system informatyczny.
Po zakonczeniu implementacji systemu przeciazenie informacyjne zmniejsza sig.

4.4. Partycypacja pracownicza

Partycypacja rozumiana jako wspoluczestnictwo w podejmowaniu decyzji,
zbiorowa odpowiedzialno$¢ pracownikow za realizacj¢ celow przedsigbiorstwa
oraz wzajemne zaufanie [Blaszczyk 1998, s. 9; Crozier 1993, s. 95; Mendel 2001,
s. 9] badana byta metoda ankietowa. Analiza otrzymanych wynikow wskazata
na wiekszy udzial pracownikow w podejmowaniu decyzji przez przelozonego
w przedsigbiorstwach, ktore posiadaja systemy informatyczne. Pracownicy maja

Przetozony informuje pracownika 30%
o podjgtej decyzji

Przetozony prosi pracownika o rady i sugestie, .
a nastgpnie podejmuje decyzjg 26%

PrzeloZzony wspdlnie z pracownikiem
podejmuje decyzjg 26%

Przetozony pozwala pracownikowi (pracownikom)

. . . . M 18%
podjaé decyzjg, daje mu (im) ,,wolng rgke’

Rys. 12. Partycypacja pracownicza w grupie pracownikow przedsigbiorstw
. posiadajacych systemy informatyczne
Zrodlo: opracowanie wiasne.

Przelozony informuje pracownika 339%
o podjetej decyzji °
Przetozony prosi pracownika o rady i sugestie, 26%
a nastg¢pnie podeymuje decyzjg °
Przetozony wspoélnie z pracownikiem 13%
podejmuje decyzje °

Przelozony pozwala pracownikowi (pracownikom) 8%
podjac¢ decyzjg, daje mu (im) ,,wolna reke” °

. Rys. 13. Partycypacja pracownicza w grupie kontrolne;j
Zrodlo: opracowanie wiasne.
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mozliwo$é podejmowania decyzji nalezacych do obszaru decyzyjnego ich przeto-
zonych. Wynika z tego, iz istnieje wysoka dojrzalo$¢ profesjonalna oraz moty-
wacja pracownikow do zarzadzania przedsigbiorstwem, gdyz delegowanie upraw-
nien jest charakterystyczne dla tego rodzaju sytuacji.

Roéznica miedzy grupami pod wzgledem badanej partycypacji jest istotna
statystycznie (tab. 3).

Tabela 3. Analiza wariancji zmiennej partycypacji w trzech grupach badawczych

ANOVA rang Kruskala-Wallisa Test mediany
PARTYCYP H=847 [ p =001 ¥’ =9,93 [ p=0007

Zrodlo: opracowanie wiasne (Statistica 6.0).
4.5. Podmiotowos$¢ pracownicza

Podmiotowo$é rozumiana w ujeciu subiektywnym, a wigc poczucia bycia pod-
miotem, traktowano zgodnie z koncepcja M. Seemana jako ,u$wiadamiana
dzialalno$¢ inicjowana przez jednostke wedlug jej wlasnych wartosci czy standar-
déw” [Korzeniowski 1983, s. 366]. Analiza wynikéw kwestionariusza SPA nie
wykazala istotnych réznic miedzy grupami pod wzgledem poczucia alienacji.
Postanowiono wigc przyjrze¢ si¢ wynikom poszczegolnych grup badawczych. Po
odrzuceniu przypadkéw skrajnych i sporzadzeniu wykresu analizy wariancji mozna
dostrzec tendencje do zwigkszania si¢ poczucia alienacji wsréd pracownikéw od
dhuzszego czasu uzytkujacych systemy informatyczne.

Wykres zmiennej poczucia alienaciji dla grup 1.2,3

Zmienna: SPA
116
114 T
112
110
& 108
(7]
106
104
102 -
100
1 2 3
GRUPA

Rys. 14. Poréwnanie wynikéw badania poczucia alienacji w trzech grupach badawczych
Zrédto: opracowanie wilasne (Statistica 6.0).
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Obserwacja wynikéw nasuwa mysSl, iz ten rodzaj alienacji pracownika dotyczy
nie tyle poczucia, ze jest on przedmiotem, a nie podmiotem pracy, lecz raczej
poczucia niezrozumienia, niewiedzy na temat sposobow dzialania, a nawet pew-
nego uzaleznienia od systemu informatycznego stanowiacego zewngtrzne zrodlo
kontroli procesé6w pracy. Pracownik, zdajac si¢ na program komputerowy, traci
mozliwos¢ tworzenia i przetwarzania danych, a wigc traci kontrolg nad tym, jak
dane zostaja zamienione w uzyteczne wyniki. Takie dzialanie moze wywolywaé
poczucie braku kontroli nad procesami pracy i uzaleznienia od okre$lonych metod
ich realizacji. W konsekwencji za§ prowadzi do poczucia alienacji w pracy.

W celu dokladniejszego rozpatrzenia zjawiska humanizacji [Janowska 1984,
s. 50] dokonano analizy jakosciowej odpowiedzi ankietowych. Przedstawiaja ja
rys. 15, 16, 17.

Samodzielne tempo pracy 66% |
Stale informowanie o planach firmy I’
Wysoka odpowiedzialnos¢ za pracg wlasng 55% ]
Zadania s ré6znorodne i zmienne 40% I

Samodzielne podejmowanie decyzji

co do sposobu realizacji zadan

Wykorzystywanie wlasnych pomystow 55%, ]
na wykonanie przydzielonych zadan

53% J

] Rys. 15. Podmiotowos¢ pracownikéw w przedsigbiorstwach grupy pierwszej
Zrodto: opracowanie wiasne.

Samodzielne tempo pracy 58% |

Stale informowanie o planach firmy 12%|

Wysoka odpowiedzialno$¢ za pracg wlasng 55%

Zadania s roznorodne i zmienne 58% |

Samodzielne podejmowanie decyzji "
co do sposobu realizacji zadan 58% l
Wykorzystywanie wlasnych pomystow 2% |
na wykonanie przydzielonych zadan

. Rys. 16. Podmiotowos$¢ pracownikow w przedsigbiorstwach grupy drugiej
Zrodto: opracowanie wlasne.

Analiza rys. 15 i 16 wskazuje na dos¢ duze poczucie podmiotowosci w pracy
u badanych pracownikéw. Wéréd opisywanych dziatan, bgdacych wskaznikami
pracy zhumanizowanej, wigkszo$¢ realizowana jest w stosunku do ponad 50%
osob. Nalezy jednak podkresli¢, ze cho¢ wyniki wskazuja na do$¢ korzystny
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poziom podmiotowosci w przedsigbiorstwach, mozna dazy¢ do jeszcze wigkszego
humanizowania pracy.

Samodzielne tempo pracy 56%

Stale informowanie o planach firmy 25%
Wysoka odpowiedzialnos¢ 589
za pracg wlasng °

Zadania sa roznorodne i zmienne 64%
Samodzielne podejmowanie decyzji 68%
co do sposobu realizacji zadan ’
Wykorzystywanie wlasnych pomystow 78%
na wykonanie przydzielonych zadan °

] Rys. 17. Podmiotowos$¢ pracownikow w przedsigbiorstwach grupy kontrolnej
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wsrod badanych osob, bedacych pracownikami przedsigbiorstw posiadajacych
systemy informatyczne, wystgpujg réznice w opiniach na temat informowania
o planach firmy, réZnorodnoéci i zmiennos$ci zadan oraz wykorzystania wiasnych
pomystéw w pracy. Pracownicy bgdacy od dluzszego czasu uzytkownikami syste-
moéw informatycznych maja wigkszy dostgp do informacji dotyczacych planéw
strategicznych i taktycznych niz pracownicy przedsigbiorstw bedacych w trakcie
procesu wdrazania. Maja réwniez wigksze mozliwosci wykorzystywania wiasnych
pomystow w pracy. Wynik 42% w tym obszarze jest do§¢ niepokojacy w stosunku
do przedsigbiorstw bedacych w trakcie implementacji. Zalozeniem wdrozenia jest
bowiem jak najlepsze zorganizowanie proceséw zachodzacych w przedsigbior-
stwie, do czego nalezy zaangazowaé pracownikow. Ich zadaniem ma by¢ przedsta-
wienie pomystow na jak najbardziej wydajng pracg wlasna i opracowanie wspolnie
z informatykiem (konsultantem) takiej struktury przebiegu funkc;ji, ktéra zaspokoi
te dazenia. Pracownicy przedsigbiorstw bgdacych w trakcie implementacji odczu-
waja duza réznorodnosé¢ i zmienno$¢ zadan, co jest zgodne z czgsto wystepujaca
reorganizacja dzialow i proceséw oraz przekwalifikowaniem pracownika na nowy
sposdb realizacji przydzielanych zadan.

Poréwnanie grup pracownikéw przedsigbiorstw posiadajacych systemy infor-
matyczne z grupa kontrolng wskazuje na duza réznice w zakresie mozliwosci
wykorzystywania wlasnych pomystow w pracy wiasnej. 78% pracownikéw grupy
kontrolnej ma takie poczucie (rys. 17), co z jednej strony wskazuje na wysoki
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poziom podmiotowosci, z drugiej za§ moze mie¢ wydzwigk negatywny. Laczac ten
wynik ze wspominanym juz poczuciem chaosu i nieuporzadkowania, jakie majq
pracownicy grupy kontrolnej, samodzielne wykorzystywanie pomyslow moze byé
nie tyle przyjemne, co obowiazkowe, gdyz nie ma ustalonych procedur dzialania
w rozwiazywaniu okreslonych problemow organizacyjnych. Moze to przyczyniaé
si¢ do wzrostu podmiotowosci, ale jednoczesnie obniza¢ wydajnos¢ pracy, szcze-
golnie w przypadkach, gdy jest mozliwe stworzenie i uzytkowanie okreslonego
algorytmu postgpowania.

4.6. Zdolnos¢ szybkiego uczenia sig

Zdolno$c¢ szybkiego uczenia si¢ traktowano jako ogdlna sprawnos¢ intelek-
tualng badanej osoby oraz jej umiejetnos$ci wlasciwego rozumowania. Badani osia-
gajacy wysoki wynik szybko kojarza zasady logiczne, przez co tatwo potrafig
dostosowaé si¢ do wymagan nowej sytuacji. Moga oni sprawnie mysle¢ nawet
w niesprzyjajacych warunkach typu halas, stres, presja czasu. Takie osoby okresla
si¢ jako bystre i szybko kojarzace fakty. Potrafia one szybko podejmowaé decyzje
wynikajace z ciagéw zdarzen logicznych.

Badanie pracownikéw przedsigbiorstw posiadajacych systemy informatyczne
wskazalo, iz maja oni wyzszy poziom bystrosci umystu w poréwnaniu z pracow-
nikami przedsigbiorstw grupy kontrolnej. Dotyczy to jednak tylko oséb o dlugim
stazu pracy. Mozna wigc wnioskowac, ze dla tej grupy wdrozenie stalo sig¢ proce-
sem uaktywniania oraz ¢wiczenia ich szybkosci myslenia i przyswajania infor-
macji.

Tabela 4. Analiza wariancji zmiennej potencjatu intelektualnego w trzech grupach badawczych wérod
0sob z dlugim stazem pracy

ANOVA rang Kruskala-Wallisa Test mediany
TPI H=571 p =005 =136 p=0,02
TPI* H=17,09 p=0,02 =798 p =001

* Dane otrzymano poprzez eliminacjg wynikow skrajnych.
Zrodlo: opracowanie wlasne (Statistica 6.0).

Wsréd pracownikdéw mniej do§wiadczonych nie ma rdznic pod wzglgdem
potencjalu intelektualnego w obrebie badanych grup. Wyjasnienia braku tej zalez-
nosci mozna szuka¢ w obrebie proceséw przystosowawczych. Ciagle uczenie sig
oraz adaptowanie do stanowiska pracy, obowiazkéw i odpowiedzialnosci, a takze
wspélpracownikéw, moze by¢ przyczyna stalego ¢wiczenia umyshu w zakresie
szybkiego kojarzenia danych logicznych, podejmowania racjonalnych decyzji
i uczenia si¢ dzialania w nowej sytuacji.
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Wykres zmiennej TPI
w grupach pracownikéw z diugim stazem pracy
35 v

25 |

20

TPI

15

10} 1

—— Mediana
0 ) A | 25%-75%
T Min.-Maks.

pracownicy badanych przedsigbiorstw

Rys. 18. Umiejgtnos¢ szybkiego uczenia si¢ wsrdd oséb z dlugim stazem pracy
w grupach pracownikéw przedsigbiorstw posiadajacych systemy informatyczne i kontrolnej
Zrodto: opracowanie wiasne (Statistica 6.0).

5. Whnioski

Konkludujac, mozna przytoczy¢ nast¢pujace wnioski:

1. Wsérdéd badanych zmian zachowan charakterystycznych dla wdrozenia
systemow informatycznych najwigksze réznice migdzy pracownikami analizowa-
nych przedsigbiorstw dotycza nastgpujacych zjawisk: stresu, oporu wobec zmian,
przeciazenia informacyjnego, partycypacji, umiejgtnosci szybkiego uczenia si¢
oraz kontroli wewngtrznej. Nie zanotowano istotnych réznic w poziomach aliena-
cji, odpowiedzialnosci i motywacji osiagnig¢, cho¢ zachowania wynikajace z ich
natezenia sa odmienne w badanych kategoriach przedsigbiorstw.

2. W procesie wdrazania systemoéw informatycznych wystgpuje opér wobec
zmian wynikajacy z lgku przed nowymi warunkami otoczenia. Redukcja oporu
wiaze si¢ z metodami organizacyjnymi oraz psychoterapeutycznymi. Do tych ostat-
nich nalezy zaliczy¢ rozmowy, konsultacje oraz spotkania z osobami, ktorych za-
chowania moga §wiadczy¢ o wyst¢gpowaniu oporu wobec zmian.

3. Wdrozenie systemu informatycznego powoduje wystapienie wysokiego
poziomu stresu i przeciazenia informacyjnego. Powodem pojawiania si¢ zachowan
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zwigzanych z tymi zjawiskami jest gtéwnie presja czasu oraz poczucie nadmier-
nego obciazenia pracg wsrdod uczestnikow wdrozenia. Redukcja tych zjawisk
dotyczy ksztaltowania wsrod pracownikéw umiej¢tnosci radzenia sobie z trudnymi
sytuacjami poprzez techniki redukcji stresu, zwigkszania umiejgtnosci przetwa-
rzania informacji oraz kreowanie atmosfery wspolpracy i wzajemnego zaufania
wérod kadry pracowniczej. Zmniejszanie skutkow stresu i przeciazenia informacyj-
nego laczy sig rowniez z posiadaniem przez jednostkg okreslonych cech osobowo-
§ciowych, temperamentalnych i intelektualnych, takich jak: wysoka motywacja
osiagnigc, bystros¢ umyshu, silny typ temperamentu, ekstrawersja oraz poczucie
kontroli wewnetrznej. Ze wzgledu na ograniczenia w ksztaltowaniu tych cech’
nalezy brac je pod uwage jako potencjalne mozliwosci lub ograniczenia w procesie
planowania i realizacji implementacji systemu w przedsiebiorstwie.

4. Organizacyjne mozliwosci redukcji oporu wobec zmian oraz stresu i prze-
ciazenia informacyjnego dotycza prawidtowego planowania i realizowania procesu
implementacyjnego. Szczegblng wagg nalezy przywigza¢ do organizacji czasowej,
a takze przydziatu rél okreslonym pracownikom przedsigbiorstwa. Redukcja stresu
i oporu wobec zmian jest takze mozliwa poprzez zwigkszanie partycypacji pracow-
nikéw w zarzadzaniu projektem innowacyjnym oraz wprowadzanie dziatan podno-
szacych podmiotowo$¢ pracy w przedsigbiorstwie.

5. Wsrod zachowan pozytywnych wystepujacych szczegolnie w wyniku im-
plementacji systemoéw informatycznych nalezy wyr6zni¢ rozwdj partycypacji
w zarzadzaniu dzialalnoscia przedsigbiorstwa oraz wysoki poziom umiejgtnosci
szybkiego uczenia sig. Charakterystyczne jest zwigkszanie udziatu pracownikow w
decyzjach podejmowanych przez przelozonych ofaz przesunigecie stylow kiero-
wania z nakazowych na partycypacyjne i delegujace. Dotyczy to zaréwno sytuacji,
w ktorej badani deklaruja wigksze mozliwosci podejmowania decyzji strategicz-
nych, jak i ich nastawienia w stosunku do wilasnych podwtadnych, a wigc wyko-
rzystywania ich rad, sugestii, zespotowego podejmowania decyzji oraz delego-
wania uprawnien.

6. Wzrost umiejetnosci szybkiego uczenia sig, odnotowany w badaniach pra-
cownikéw przedsigbiorstw wdrazajacych systemy informatyczne, wskazuje na
mozliwosci oddzialywania tego czynnika sytuacyjnego na pozadane kompetencje
zawodowe i spoleczne. Rozwijanie tych kompetencji moze dotyczy¢ nie tylko
etapu realnego wdrozenia, ale rowniez calego procesu implementacyjnego, podczas
ktorego wsparciem staja si¢ réznorodne metody podnoszenia efektywnosci ucze-
nia sie.

4 W stosunku do cech temperamentalnych nie ma mozliwosci zwigkszania sily uktadu nerwo-
wego ze wzglgdu na ich wrodzony charakter. Oddziatywanie na zmiany cech osobowosciowych pra-
cownikow organizacji uwaza si¢ za malto skuteczne, a przede wszystkim — nieetyczne [Sidor-Rzad-
kowska 2000, s. 120].
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6. Podsumowanie

Przedstawiona tematyka wraz z przeprowadzonymi badaniami oraz propozy-
cjami usprawnienia proceséw implementacji systemdéw informatycznych nie jest
wyczerpujaca. Skromno$¢ literatury przedmiotu oraz aktualno$¢ zagadnienia
w praktyce polskich przedsigbiorstw daja mozliwo$¢ rozszerzania badan w obsza-
rze psychologii, teorii zarzadzania, a takze elektroniki i informatyki. Analizy poru-
szanych zachowan pracowniczych mozna rowniez dokona¢ z uzyciem doskonal-
szych narzedzi empirycznych i statystycznych oraz w odmiennym paradygmacie
badawczym (np. badan podtuznych). Warto rowniez uwzglednié liczniejsza i ob-
szerniejsza probg badawcza rozwazanych przedsigbiorstw oraz systemow infor-
matycznych.

W przedstawianym artykule wskazano na mozliwo$¢ wykorzystywania
rzetelnych i ustandaryzowanych metod badawczych w postaci testéw psycholo-
gicznych, a takze ankiet badawczych. Zaprezentowano mozliwosci ich zastosowa-
nia w postaci wynikow badan czynnikéw ze swej natury dos¢ trudnych do
zobiektywizowania. Pozwala to na diagnozowanie i przewidywanie mozliwych
szans i zagrozen na kazdym etapie wdrazania innowacji, jaka moze by¢ system
informatyczny. Dazeniem autorki jest bowiem ustalenie swoistego modelu posteg-
powania w okreslonych sytuacjach. Takie podejscie przyjeto w celu umozliwienia
wykorzystania wnioskow empirycznych w praktyce przedsigbiorstw produkcyj-
nych.
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PSYCHOSOCIOLOGICAL EFFECTS OF IMPROVEMENTS LE.
THE IMPLEMENTATION OF COMPUTING SYSTEMS
IN ORGANIZATIONS

Summary

This article presents results of the research devoted to psychosociological effects of changes in
organization. The main aim is to analyse those psychosociological phenomena which occur in the
process of the implementation of computing systems in organizations. The research takes into account
such behaviours as: stress, workload, resistance to changes as negative factors and the ability to learn
fast and participation in managerial decisions as positive ones. The procedure of the research and
implications for practitioners are shown. Moreover, it is described how to reduce or eliminate stress,
workload and resistance (o changes during the process of implementation. The results of the research
could be the basis to create the procedure of effective implementation, to reduce negative behaviours
and 1o strengthen positive ones.

Dorota Molek-Winiarska — dr, pracownik {irmy doradztwa personalnego ,,Kadry Polskie”.
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