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| ZALOZENIA
PROJEKTU

Projekt “DrogowskazyKultury.org” jest projektem majacym na celu adaptacje
narzedzia do badania kultury organizacyjnej zespotow funkcjonujacych w
organizacjach pozarzadowych.

Inspiracja do stworzenia narzedzia byto narzedzie do sprawdzenia kultury
organizacyjnej pochodzacego z Wegier i Austrii - Reinventing Organizations
Map. Kultura organizacyjna w ramach organizacji pozarzadowych (NGO) rozni
sie od kultury organizacyjnej w firmach czy instytucjach rzadowych. W ramach
projektu zdecydowano sie wiec na zbudowanie dedykowanego dla NGOsow
narzedzia do badania ich kultury organizacyjnej.

Il METODOLOGIA

Wykorzystana w projekcie koncepcja kultury organizacyjnej zwigzana jest z
typami kultur Frederica Laloux' oraz z obszarami wskazanymi przez Kena
Wilbera w ramach jego teorii dynamiki spiralnej. Typy o, ktérych mowa to:

- impulsywna czerwien,
- konformistyczny bursztyn,

" Laloux F., Pracowac inaczej, Studio Emka, Warszawa 2015.


https://reinvorgmap.com/
https://reinvorgmap.com/

Obszary w ramach narzedzia zostalty zaadaptowane do potrzeb polskiego
trzeciego sektora. Wybdr obszardw nastgpit po dyskusji w zespole. Wybrane
obszary to:

Podejmowanie decyzji
Rozwijanie kompetencji
Praca z konfliktami
Struktura zespotu
Komunikacja
Wyznaczanie celow
Relacje

Budowanie zaufania

. Wartosci i misja

10. Motywacja

©®ONO U A WN

Gléwne narzedzie (ankieta)

Bazujac na Reinventing Organisation Map pytania w ankiecie dostosowalismy
do polskich realiow. Kazde pytanie miato pie¢ wariantow odpowiedzi
(nawiagzujacych do typdw kultury organizacyjnej Laloux). Ankieta miata dwie
czesci. W pierwszej pytano o stan faktyczny - jak jest. W drugiej - jak chce sig,
zeby byto. W pierwszej czesci, odpowiedzi dodatkowo miaty czterostopniowa
skale (nigdy, rzadko, czasami, czesto). Porownane wyniki obu czesci wskazywaty
na “luke kulturowg” - rdznice pomiedzy postrzeganiem obecnej kultury a
pozadang przez zespot.

Przebieg badan

Na poczatku przetestowano pierwsza wersje narzedzia podczas prac testowych
z 10 zespotami. Praca ta odbywata sie iteracyjnie, zgodnie z metodyka zwinna
(agile) i w ramach kazdej iteracji i spotkania z zespotem, powstawaty jego
udoskonalone wersje. Po finalnej pracy testowej, w oparciu o zbierane na
biezaco uwagi, zespdot wytonit finalne dwa prototypy narzedzia.

Kolejnym etapem byto testowanie dwdch wariantdw narzedzia przez 42 zespoty,
ktore zgtosity sie do projektu w ramach prowadzonej otwartej rekrutacji. Dobor
byt losowy - kazdy mogt zgtosi¢ swojg che¢ do udziatu w projekcie. Pierwszym
wariantem narzedzia byto stosowanie go z uprzednim zaprezentowaniem
tematu kultury organizacyjnej. Natomiast w drugim wariancie stosowano go
bez takiego przygotowania.



Testowanie polegato na diagnozowaniu zespotdw za pomocag narzedzia. Na
podstawie wynikow i wytonionych “luk kulturowych” (obszarow z najwieksza
roznicg kulturowg) odbywata sie spersonalizowana praca z zespotem lub
liderem. Prace z konkretnym zespotem, opiekun dokumentowat w dziennikach
obserwacji. Znajdowaty sie w nim informacje pozyskane z wywiaddw
fokusowych odbywanych zaraz po diagnozie oraz obserwacje i refleksje na
temat kultury organizacyjnej zespotow.

Po etapie pracy nad obszarami zostata ponownie przeprowadzona diagnoza
kultury organizacyjnej, aby zespdt mogt sprawdzi¢ czy osiggnat pozadana
zZmiane.

Proba badawcza

Préba badawcza, ktora zostata przeanalizowana pochodzi z 35 organizacji, w
ramach ktoérych badane byly 42 zespoty. tacznie na pytania z ankiety
odpowiedziato 223 osoby.

Nalezy wspomniel, ze jako zespdt projektu nie prosilismy o zgode na
wykorzystanie danych zespotdw, stad w raporcie nie postugujemy sie nazwami
organizacji, a takze nie cytujemy wypowiedzi, ktére byly notowane przez
opiekundw zespotdw w trakcie spotkan.



111l ANALIZA DANYCH

W analizie ilosciowej podjeto nastepujace czynnosci badawcze: (1) zliczenie
odpowiedzi ankiety (czestosci), (2) statystyczne opracowanie odpowiedzi z
ankiety, (3) wykonanie testow Kaisera-Mayera-Olkina i Bartletta, (4) wytonienie
czynnikow skorelowanych z gtdwng zmienna.

Ponizej prezentujemy kolejno pytania z ankiety wraz z wykresami
przedstawiajagcymi  wyniki, czyli czestosci wybranych odpowiedzi w
czterostopniowej skali. Drugi wykres (kotowy) dotyczy odpowiedzi z drugiej
czesci ankiety, odnosnie pozadanego stanu w zespole w ramach danego
obszaru.




Jak jest i jak chcielibysmy, zeby byto w
zespole

1. Podejmowanie decyzji.

Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole sg podejmowane decyzje?

v.1 Lider zespotu podejmuje decyzje na podstawie wiasnych przekonan.

32% 35%

v.2 Lider zespotu podejmuje decyzje w oparciu o procedury lub instrukcje.

Rzadko
19% 32% 41%

Czasami
v.3 Osoby odpowiedzialne podejmujag decyzje w oparciu o cele lub strategie.

Czesto

13% 29% 55%

v.4 Decyzje podejmowane s3 przy zaangazowaniu kazdego w zespole, w oparciu o nasze wartosci

6 13% 37% 47%

v.5 Decyzje podejmowane s3g indywidualnie lub zespotowo w oparciu o zaufanie do wzajemnych kompetencji.

o 8% 31% 59%

Jak chciat(a)bys, zeby w Waszym zespole najczesciej podejmowano decyzje?

@ Lider zespotu podejmuje decyzje
na podstawie wtasnych
przekonan

@ Lider zespotu podejmuje decyzje
W oparciu o procedury lub
instrukcje

@ Osoby odpowiedzialne podejmuja
decyzje w oparciu o cele lub
strategie

@ Decyzje podejmowane s3 przy
Zaangazowaniu kazdego w
zespole, w oparciu o nasze
wartosci

@ Decyzje podejmowane sg
indywidualnie lub zespotowo w
oparciu o zaufanie do
wzajemnych kompetencji

Alfa Cronbacha na podstawie Liczba
Alfa Cronbacha pozycji standaryzowanych pozycji

301! 319! 5!




2. Rozwéj kompetenciji

Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole rozwijane sg kompetencje?

V.6 Poprzez wykonywanie zleconych zadan.

11% 35%

v.7 W oparciu o gotowe procedury i instrukcje uczenia sie.

Rzadko

0, [+)
S 2 Czasami

v.8 W oparciu o kursy lub szkolenia (wewnetrzne i zewnetrzne).
Czesto

23% 41%

v.9 Poprzez doradztwo lub wymiane wiedzy.

> 8% 39% 52%
v.10 Poprzez wzajemne uczenie sie lub dzielenie praktyka.

9% 29% 61%

Jak chciatl(a)bys, zeby w Waszym zespole byty rozwijane kompetencje?

(najczesciej)

@ Poprzez wykonywanie zleconych
zadan

@ W oparciu o gotowe procedury |
instrukcje uczenia sie

@ W oparciu o kursy lub szkolenia
(wewnetrzne i zewnetrzne)

@ Poprzez doradztwo lub wymiane
wiedzy

@ Poprzez wzajemne uczenie sie
lub dzielenie praktyka

Alfa Cronbacha na podstawie Liczba
Alfa Cronbacha pozycji standaryzowanych pozycji

488 496! 5i




3. Praca z konfliktami

Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole pracuje sie z konfliktami?

v.11 Decyduje ten, kto ma wieksza wiadze.

33%

v.12 Na podstawie okreslonych procedur. Rzadko

36%

Czasami
v.13 Poprzez organizacje debat lub mediacji.

Czesto

31%

v.14 Poprzez dazenie do dialogu na bazie empatii.

13% 35% 47%
v.15 Strony konfliktu dochodza do autorefleksji i same szukaja rozwigzan.

22% 44% 26%

Jak chciat(a)bys, zeby w Waszym zespole najczesciej pracowano z konfliktami?

@ Decyduje ten, kto ma wieksza

wiadze

@ Na podstawie okreslonych
procedur

@ Poprzez organizacje debat lub
mediacji

@ Poprzez dazenie do dialogu na
bazie empatii

@ Strony konfliktu dochodza do

autorefleksji i same szukaja
rozwigzan

224 239

Alfa Cronbacha na podstawie Liczba
Alfa Cronbacha pozycji standaryzowanych pozycji

Si

10



4. Podziat zadan

Jak, wedtug Ciebie, wyglada podziat zadan w Waszym zespole?

v.16 Zadania sg przydzielane przez lidera.

26% 35% 30%

v.17 Kazdy ma swoje stanowisko lub obszar, za ktéry odpowiada. Rzadko

. 13% 29% 56% .
Czasami

v.18 Kazdy ma rézne funkcje, w zaleznosci od realizowanego projektu.

Czesto

o 10% 27% 61%

v.19 Podziat wedtug kompetencji i otwarta wspdtpraca z innymi zespotami.

6 13% 34% 51%

v.20 Funkcjonuje rotowanie zadaniami i obowigzkami, w zaleznosci od potrzeb wtasnych i sSrodowiska.

22% 39% 35%

Jak chciat(a)bys, zeby w Waszym zespole najczesciej wygladat podziat zadan?

@ Zadania sa przydzielane przez
lidera

@® Kazdy ma swoje stanowisko lub
obszar, za ktéry odpowiada

@ Kazdy ma rozne funkcje, w
zaleznosci od realizowanego
projektu

@ Podziat wedtug kompetencji i
otwarta wspotpraca z innymi
zespotami

@ Funkcjonuje rotowanie zadaniami
i obowigzkami, w zaleznosci od
potrzeb wtasnych i srodowiska

Alfa Cronbacha na podstawie Liczba
Alfa Cronbacha pozycji standaryzowanych pozycji

i 353! 377 5
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5. Komunikacja

Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyglada komunikacja (wymiana
informacji)?

v.21 Odgédrna i niezaplanowana.

34% 26% 14%

V.22 Wybiércza, formalna i precyzyjna. Rzadko

38% 30%

Czasami
v.23 Dostepna i regularna, ale tylko w okreslonych momentach.

Czesto

21% 49% 24%

V.24 Przejrzysta i dostepna dla kazdego.

6 13% 40%

v.25 Swobodna, uwazna i wspierajaca.

s 13% 33% 53%

Jak chciat(a)bys, zeby w Waszym zespole zwykle wygladata komunikacja (wymiana
informac;ji)?
Wybibrcza, formalna i precyzyjna

Dostepna i regularna, ale tylko w
okreslonych momentach

Przejrzysta i dostepna dla
kazdego

Swobodna, uwazna i wspierajaca

Alfa Cronbacha na podstawie Liczba
Alfa Cronbacha pozycji standaryzowanych pozycji

079 070! 5
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6. Wyznaczanie celéw

Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyznaczane s3 cele?

v.26 W oparciu o wizje lidera.

27%

v.27 W oparciu o cele organizacji. Rzadko

3% 28% 69% .
Czasami

v.28 W oparciu o zewnetrzne potrzeby lub dostepne formy finansowania.

Czesto

15% 39% 43%

v.29 W oparciu o podobne wartosci jego czionkdw.

o 7% 42% 51%

v.30 W oparciu o wspdlna misje, jednoczesnie dajac osobiste spetnienie kazdemu z cztonkdéw zespotu.

o 8% 35% 55%

Jak chciat(a)bys, aby w Waszym zespole najczesciej wyznaczano cele?

@® W oparciu o cele organizacji

@ W oparciu o zewnetrzne potrzeby
lub dostepne formy finansowania

@ W oparciu o podobne wartosci
jego cztonkéw

@ W oparciu o wspélna misje,
jednoczesnie dajgc osobiste
spetnienie kazdemu z cztonkéw
zespotu

Alfa Cronbacha na podstawie Liczba
Alfa Cronbacha pozycji standaryzowanych pozycji

i 283! 353! 5
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7. Relacje

Jakie, wedtug Ciebie, sa relacje w Waszym zespole?

v.31 Oparte o postuszenstwo wobec lidera.

35%

v.32 Oparte o jasny podziat wg stanowisk (formalne). Rzadko

35% 31% .
Czasami

v.33 Oparte o dziatanie na rzecz realizacji zaplanowanych celéw.

Czesto

66 % 39% 54%

v.34 Oparte o wspodtprace na rzecz zmiany otoczenia.

I V) 39% 43%

v.35 Oparte o realizacje zaréwno potrzeb wiasnych, jak i otoczenia.

b 12% 42% 45%

Co chci(a)tbys, aby byto podstawa relacji w Waszym zespole?

Oparte o postuszenstwo wobec
lidera

Oparte o jasny podziat wg
stanowisk (formalne)

Oparte o dziatanie na rzecz
realizacji zaplanowanych celow

Oparte o wspotprace na rzecz
Zmiany otoczenia

Oparte o realizacje zarbwno
potrzeb wiasnych, jak i otoczenia

Alfa Cronbacha na podstawie Liczba
Alfa Cronbacha pozycji standaryzowanych pozycji

i 183! 233! 5
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8. Budowanie zaufania

Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole buduje sie zaufanie?

v.36 Wobec osoby lidera.

34% 36%

v.37 Wobec zasad lub procedur w organizacji. Rzadko

32% 37% .
Czasami

v.38 Na podstawie dotychczasowych efektéw lub sukceséw.

Czesto

o6 13% 41% 43%

v.39 W oparciu o wspdélne wartosci.

66% 28%

V.40 W oparciu o autentycznos¢ i swobode.

o 9% 27%

Jak chciat(a)bys, aby w Waszym zespole budowano zaufanie? (najczesciej)

@ Wobec osoby lidera

Wobec zasad lub procedur w
organizacji

Na podstawie dotychczasowych
efektéw lub sukcesow

W oparciu o wspoélne wartosci

W oparciu o autentycznosc |
swobode

Alfa Cronbacha na podstawie Liczba
Alfa Cronbacha pozycji standaryzowanych pozycji

i 5561 571 5
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9. Misja i wizja
Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole przejawiaj3a sie wartosci i misja?

v.41 W deklaracjach lidera.

17% 41% 32%

V.42 W przyjetych dokumentach (np. statut, strategia, uchwaty). Rzadko

14% 32% 48% .
Czasami

v.43 W celach lub narracji organizacji.

Czesto

b 9% 38%

V.44 Sg podstawa wszystkich dziatan.

6 11% 37% 50%

V.45 Sg podstawa wszystkich dziatan i cztonkowie utozsamiajg sie z nimi.

6 9% 42% 48%

Jak chciat(a)bys, zeby w Waszym zespole przejawiaty sie wartosci? (najczesciej)

@ W deklaracjach lidera

@® W przyjetych dokumentach (np.
statut, strategia, uchwaty)

@ W celach lub narracji organizacji
@ Sa podstawa wszystkich dziatan

@ Sa podstawa wszystkich dziatan i
cztonkowie utozsamiajg sie z nimi

Alfa Cronbacha na podstawie Liczba
Alfa Cronbacha pozycji standaryzowanych pozycji

i 648! 667: 5

16



10. Motywowanie

Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole motywuje sie jego cztonkéw?

V.46 Poprzez wyznaczanie zadanh lub obowigzkow.

14% 39% 42%

V.47 Poprzez petnienie rél dajacych poczucie bezpieczehstwa. Rzadko

18% 39% 37% Czasami

V.48 Poprzez umozliwienie udziatu w innowacyjnych dziatania lub sukcesach.

Czesto

11% 40% 45%

V.49 Poprzez wzajemne inspirowanie sie w oparciu o wspoélne wartosci.

o 13% 26% 58%
v.50 Poprzez autentycznos¢ i zaufanie wiasnej intuicji.

: 15% 30% 52%

Jak chcial(a)bys, zeby w Waszym zespole motywowano jego czionkéw?

obowigzkow

poczucie bezpieczenstwa

sukcesach

witashej intuicji

678!

Alfa Cronbacha na podstawie Liczba
Alfa Cronbacha pozycji standaryzowanych pozycji

@ Poprzez wyznaczanie zadan lub

@ Poprzez petnienie rol dajacych

@ Poprzez umozliwienie udziatu w
innowacyjnych dziataniach lub

@ Poprzez wzajemne inspirowanie
sie w oparciu o wspolne wartosci

@ Poprzez autentycznosc i zaufanie

683i 5

17



Podsumowanie wynikéw

W pieciu obszarach (decyzje, kompetencje, konflikty, komunikacja, motywacja)
wyniki tego ,jak jest” w danym zespole, pokrywaja sie tj. wystepuje zblizona
tendencja procentowa, z wynikami ,jak chcielibysmy zeby byto”.

W dwodch obszarach (zaufanie, wartosci) wyniki czesciowo sie pokrywaja
(wystepuja dwie wartosci o zblizonym procencie).

Natomiast w trzech obszarach (podziat zadan, cele, relacje) wyniki znaczaco sie
nie pokrywaja. Moze to swiadczy¢ o tym, ze organizacje pozarzadowe powinny
szczegolnie zwrdci¢ uwage na prace z tymi obszarami, gdyz cztonkowie ich
zespotdw maja tutaj najwieksze oczekiwania do zmian w ich codziennej pracy.




Analiza czynnikowa

Analiza czynnikowa to metoda statystyczna, ktéra pozwala zidentyfikowac ukryte
czynniki (zmienne nieobserwowalne bezposrednio) lezace u podstaw wielu
zmiennych obserwowanych.

Wyniki analizy czynnikowej sg czesto trudne do zinterpretowania, poniewaz
kazda zmienna obserwowana moze by¢ powigzana z wieloma czynnikami.
Rotacja varimax pomaga uproscic te strukture poprzez:

1. Zmaksymalizowanie wariancji tadunkdéw czynnikowych, co oznacza, ze
kazda zmienna obserwowana jest silnie powigzana z niewielka liczba
czynnikdw, a stabo z pozostatymi.

2. Zachowanie niezaleznosci czynnikdw, co utatwia ich interpretacje jako
odrebnych konstruktow.

Zachowanie niezaleznosci czynnikéw, co ufatwia ich interpretacje jako
odrebnych konstruktow. Ponizej prezentujemy tabele z wariancja sktadowych,
wykres osypiska, wykaz nazw czynnikéw (sktadowych).

Tabela 1. Catkowita wyjasniona wariancja

Poczatkowe wartosci wtasne Sumy kwadratéw tadunkéw po rotacji
Sktadowa

1 10,009 20,017 20,017 4,293 8,586 8,586
2 4,629 9,258 29,275 4,093 8,186 16,772
3 2,291 4,582 33,858 4,062 8,124 24,896
4 2,003 4,006 37,864 2,812 5,623 30,519
5 1,735 3,469 41,333 1,961 3,922 34,441
6 1,586 3,171 44,504 1,930 3,860 38,301
7 1,505 3,010 47,515 1,882 3,763 42,065
8 1,378 2,756 50,270 1,880 3,759 45,824
9 1,309 2,618 52,889 1,630 3,260 49,084
10 1,293 2,585 55474 1,558 3,115 52,199
11 1,176 2,351 57,825 1,544 3,089 55,288
12 1,113 2,227 60,052 1,515 3,030 58,318
13 1,071 2,142 62,194 1,495 2,990 61,308
14 1,011 2,022 64,216 1,454 2,908 64,216
15 ,953 1,906 66,122

16 ,940 1,881 68,002

17 ,887 1,775 69,777

18 ,849 1,697 71,475

19 ,805 1,611 73,085

20 ,786 1,572 74,658

21 ,732 1,465 76,122



22 719 1,439 77,561

23 ,680 1,361 78,922
24 ,645 1,291 80,213
25 ,639 1,277 81,490
26 ,585 1,169 82,659
27 ,575 1,151 83,810
28 ,555 1,110 84,920
29 ,536 1,071 85,991
30 ,505 1,011 87,002
31 ,489 ,977 87,979
32 ,465 ,930 88,909
33 453 ,907 89,816
34 421 ,842 90,658
35 ,403 ,805 91,463
36 ,392 ,785 92,248
37 ,368 ,737 92,985
38 ,361 722 93,707
39 ,358 716 94,423
40 ,343 ,685 95,109
41 ,319 ,638 95,747
42 316 ,632 96,379
43 ,303 ,605 96,984
44 273 ,545 97,530
45 254 ,508 98,037
46 ,235 470 98,507
47 218 435 98,943
48 ,207 415 99,358
49 ,178 ,356 99,713
50 ,143 ,287 100,000
Miara KMO adekwatnosci doboru proby ,831
Test sferycznosci Bartletta Przyblizone chi-kwadrat 4344 595
df 1225
Istotnosé 0,000

Catkowita wyjasniona wariancja na poziomie 64,2% po wyodrebnieniu 14
czynnikdow z 50 zmiennych oznacza, ze te 14 czynnikdw tlumaczy 64,2%
catkowitej zmiennosci zawartej w oryginalnym zbiorze 50 zmiennych.

Innymi stowy, 14 wyodrebnionych czynnikéw jest w stanie wyttumaczy¢
niemal dwie trzecie (64,2%) wariancji obecnej we wszystkich 50 zmiennych
wyjsciowych. Jest to dos¢ dobry wynik, poniewaz pozwala na znaczace
zmnigjszenie liczby zmiennych (z 50 do 14) przy zachowaniu wiekszosci
informacji.

Pozostate 35,8% wariancji nie zostato wyjasnione przez te 14 czynnikdw i moze
by¢ przypisane innym, nieuwzglednionym czynnikom lub po prostu losowej
zmiennosci danych.
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Wysoka wartos¢ wyjasnionej wariancji (64,2%) sugeruje, ze analiza czynnikowa
dobrze odwzorowuje strukture danych i wyodrebnione czynniki dobrze
reprezentujg zmienne wyjsciowe. Im wyzsza, wyjasniona wariancja, tym lepiegj
czynniki opisujg dane.

Wykres osypiska

129
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MNumer skladowe;j

Wykres osypiska stuzy do okreslenia optymalnej liczby czynnikow do
wyodrebnienia w analizie. Zgodnie z kryterium osypiska Cattella, nalezy wybrac
tyle czynnikdow, ile punktow na wykresie znajduje sie przed zatamaniem

(zgieciem) krzywej.

Punkty lezace na odcinku o duzym nachyleniu - odpowiadaja czynnikom
istotnym, natomiast punkty na odcinku ptaskim - czynnikom nieistotnym.

Podsumowujac, wykres osypiska pozwala w sposob graficzny zidentyfikowac
liczbe kluczowych czynnikow, ktére powinny zosta¢ wyodrebnione, aby dobrze
wyjasni¢ wariancje danych wejsciowych. Jest to jedno z podstawowych narzedzi
interpretacyjnych w analizie czynnikowe].

Na podstawie analizy i wyliczenia tadunkdéw czynnikowych (patrz Aneks 2), czyli
miary korelacji miedzy zmienng a czynnikiem (sktadowa gtdwna), wyodrebniono
14 czynnikow, ktore nazwalismy:
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13.
14.

"Organizacja oparta na sile lidera"

"Zorientowanie na wspolng misje, wartosci i cele"
"Autentycznosc¢, zaufanie i rozwdj oparty na wartosciach"
"Procedury i instrukcje, organizowanie"

"Wartosci i misja"

"Przydzielanie zadan i obowigzkow"

"Elastycznosc¢ i wspotpraca”

"Zaufanie oparte na efektach i autorytecie lidera"
"WYyspecjalizowane role i dzielenie sie wiedza"

. Formalizm i hierarchia
. "Rozwoj kompetencji i rozwigzywanie konfliktow poprzez szkolenia i

autorefleksje"

"Elastycznosc¢ i otwartos¢ na otoczenie"
"Komunikacja, wymiana informacji"

"Decyzje podejmowane indywidualnie lub zespotowo"

Konkludujac analize danych ilosciowych mozna sformutowa¢ kilka
spostrzezen:

1.

W zwigzku z powyzszym, mozemy postawic¢ hipoteze, ze w pieciu
obszarach zespoty stwierdzity zadowalajacy stan w zakresie wymienionych
obszarow. W trzech obszarach zespoty czesciowo nie potwierdzity dobrego
stanu, wskazujac na potrzebe zmiany. Natomiast w dwoch obszarach
zespoty czesciowo stwierdzity, iz stan w ich zespotach jest zadowalajacy.

14 wyodrebnionych czynnikow jest w stanie wyttumaczy¢ niemal dwie
trzecie (64,2%) wariancji obecnej we wszystkich 50 zmiennych
wyjsciowych. W tym trzy elementy skiadowe (czynniki) posiadaja
najwiekszy tadunek czynnikowy. Naleza do nich: a) ,Organizacja oparta na
sile lidera”, b) ,Zorientowanie na wspdlng misje, wartosci i cele”, ¢)
2Autentycznosc, zaufanie i rozwoj oparty na wartosciach”. Kazda z trzech
wymienionych nazw czynnikdw przejawia sie/wystepuje w innych
obszarach zwigzanych z kulturg organizacyjna:

Ad. a) Przejawia sie w obszarze komunikacji oraz decyzji.

Ad. b) Przejawia sie w obszarze wartosci oraz celéw.

Ad. c) Przejawia sie w obszarze motywaciji.

W nastepnej czesci raportu przyjrzymy sie opiniom ankietowanych odnosnie
narzedzia oraz problemoéw zwigzanych z kulturg organizacyjng zespotow.
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Uwagi do narzedzia wytonione
podczas wywiadéw fokusowych

W wyniku przeanalizowanych danych z wywiaddw fokusowych uwidocznity sie
ponizsze grupy uwag zwigzanych z narzedziem.

Pierwsza grupe mozna okresli¢ jako ,ktopotliwe pojecia i sformutowania”. W
tej grupie uwag, cztonkowie zespotdw wyrazali krytyczne uwagi w stosunku do
pytan i wariantow odpowiedzi z ankiety. Wedtug nich, niektére z pojec czy
zwrotow byly niezrozumiate. (1) Na przyktad pojecie ,lidera”, ktore w niektorych
zespotach budzito zakiopotanie, gdyz kilku cztonkéw danego zespotu
przejmowato role lidera w zaleznosci od sytuacji (problemu do rozwigzania). (2)
Innym przyktadem jest sformutowanie w jednej z odpowiedzi na pytanie o
komunikacje w zespole ,wybidrcza, formalna i precyzyjna”. W tym przypadku
Zwrocono uwage na sprzeczne znaczenia, poniewaz ,wybidrcza” ma
pejoratywne znaczenie, zas ,precyzyjna” ma pozytywne/dobre. (3) Odpowiedz na
pytanie dotyczace pracy z konfliktami, a mianowicie ,poprzez dazenie do
dialogu na bazie empatii”, zostato skrytykowane za duzg ilosC stow. (4)
Cztonkowie zespotow wielokrotnie podkreslali takze, ze maja problem ze
zaznaczaniem skali danej odpowiedzi, zwtaszcza wybdr pomiedzy ,czasami” a
,rzadko”.

Druga grupe uwag mozna okresli¢ jako ,braki i propozycje”. W ramach tej
grupy cztonkowie wskazywali czesto na (1) brak mozliwosci wielokrotnego
wyboru odpowiedzi w drugiej czesci ankiety. Takze w zwigzku z okreslong skalg
odpowiedzi na dane pytanie, (2) ankietowani wskazywali, ze nie kazde pytanie
dotyczy ich zespotu - odnosnie czego proponowali dodanie opcji ,nie dotyczy”.
Inng kwestig, ktdéra budzita zaktopotanie byt sposéb (3) okreslenia daty
urodzenia. W zwigzku z tym, ze trzeba byto ja wybiera¢ poprzez scrollowanie do
odpowiednich cyfr, byto to uciazliwe. Ankietowani sugerowali, ze lepiej bytoby
wpisywac recznie date urodzenia.

Trzecia grupe nazwalismy ,reakcje i opinie (oceniajace)”. W tej grupie
cztonkowie zespotow wyrazali swoje zdanie na temat narzedzia od strony
technicznej, przez ocene trudnosci pytan, po wartosciowanie narzedzia pod
wzgledem przydatnosci. (1) Kwestig techniczng, na ktérg zwracali uwage
ankietowani byta problematycznos¢ wypetniania ankiety na smartfonie,
szczegodlnie przez osoby starsze,. (2) Zwracano uwage na to, ze pytania z ankiety
byty trudne z kilku wzgleddw. Po pierwsze, jesli dany zespdt nie doswiadczyt
jeszcze pewnych proceséw (np. wdrazania procedur) ze wzgledu na krotki czas
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istnienia. Po drugie, niektdre osoby z zespotdw lub cate zespoty stabo sie znaty,
aby udziela¢ odpowiedzi na pytanie o relacje. Po trzecie, cztonkowie zespotdw
po prostu zwracali uwage na to, iz nigdy sie nie zastanawiali nad tymi kwestiami,
niejednokrotnie okreslajac pytania, ze sa ,trudne” lub ,niezrozumiate” Nie
brakowato takze pozytywnych opinii mowiacych, ze najwieksza zaletg narzedzia
jest prostota i ze ankieta nie jest dtuga. (3) Ankietowani najczesciej podnosili
przydatnos¢ tego narzedzia jako czegos co, spowodowato podjecie refleksji w
zespole na tematy na ktdorych wczesniej sie nie zastanawiali. Byta to wiec,
wedtug ich opinii, okazja do przedyskutowania problemow na przyktad z
podejmowaniem decyzji.

Wyniki analizy obserwacji

Lider w procesie pracy nad kulturg organizacyjna

Pierwszym, zauwazalnym elementem podczas obserwacji uczestniczacej jest
osoba lidera. W trakcie obserwacji wytonity sie sytuacje majgce wpilyw na
zmiane kultury organizacyjnej. To lider - jego zachowanie, decyzje,
przekonania, sposéb komunikacji czy styl przywédztwa miaty najbardziej
zauwazalny wpltyw na kulture organizacyjng zespotu, jak i proces jej
transformacji. Wida¢ to w kilku elementach procesu transformacji kultury
organizacyjnej.

e Pierwszym byto zjawisko “silnego lidera” (silna osobowos¢ w stosunku do
cztonkow zespotu), ktory widziat potrzebe i chciat przeprowadzi¢ proces,
natomiast zespdt nie byt do tego przekonany. Wtedy tez zaangazowanie
zespotu w proces byto nikte. W nastepstwie zaobserwowano bardzo
wyrazne sytuacje - zmeczenie lub frustracja lidera, dominacja stowem,
oczekiwania wobec wspotpracownikow, brak oddawania
odpowiedzialnosci zespotowi, chec realizacji zadania bez wzgledu na
zdanie zespotu, chaos organizacyjny lidera itp.

e Innym, bardziej skrajnym przypadkiem, sg zespoty, ktérych lider zgtosit
zespot do projektu, jednak sam nie miat czasu, by realizowac projekt.
Wtedy to, odpowiedzialnos¢ za zrealizowane etapy, musiat przejac
opiekun zespotu.

o Kilka zespotéw rozpoczeto proces za decyzja lidera, jednak sam zespot byt
na tyle bierny, ze mimo energii i skupieniu lidera, zespot nie byt w stanie
dokonczyc¢ projektu.

e Inn3a sytuacja jest zgtoszenie zespotu przez lidera, ktdry chce zmienic
kulture organizacyjna zespotu. W trakcie pracy w projekcie okazuje sig, ze
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perspektywa zespotu, to perspektywa nacisku lidera na tematy, ktorych
nie chca zmieniac.

o Kilka zespotdw znalazto sie w sytuacji, gdzie lider byt bardzigj
zorientowany na proces, ktdérego sie podjat, niz checi i motywacja
cztonkow zespotu. W jednym przypadku, doszto nawet do rozpadu catego
zespotu z tego powodu. W dwodch przypadkach cztonkowie zespotu
wymienili sie w 100% pozostajac przy tym samym liderze.

e Jednostkowym przykiadem byto odejscie lidera (z powoddw osobistych),
przez co zespdt nie byt w stanie dalej funkcjonowac i pracowac w
projekcie.

Powyzsze typy przypadkéw powodowaty, ze prawdopodobienstwo ukonczenia
procesu transformacji zmniejszato sie 0 50%.

Luki kulturowe

Zauwazono jednak roznice w lukach kulturowych (obszarach) narzedzia
stosowanego na poczatku pracy nad kulturg organizacyjng i ha koncu procesu.
W 44% zespotdow liczba obszarow z lukami kulturowymi zwiekszyta sie. W 24%
liczba luk pozostata ta sama. W 32% zespotdéw liczba luk zmniejszyta sie.

Tutaj rowniez zauwazono korelacje z zaobserwowanymi kompetencjami
liderskimi. W dwodch pierwszych przypadkach, az u 50% zespotow
zaobserwowano trudnosci. Natomiast luka kulturowa zmniegjszyta sie w
przypadku 25% zespotow.

Z jednej strony mozna domniemywac, ze dobrze poprowadzony proces
korzystania z narzedzia przyniesie sprawniejsze funkcjonowanie w zespole
poprzez zmniejszenie luk kulturowych. Warto jednak zwrdcic uwage, ze
prawdopodobnym jest, ze dopiero blizsze poznanie tematu kultury
organizacyjnej pozwala Nna zrozumienie | zauwazenie  wczesniej
nieuswiadomionych czy nienazwanych problemow.

Obraz i pojecia opisujgce obszary kultury organizacyjnej

W trakcie procesu transformacji (szkolenia, spotkania) zauwazalnym byty
rozmowy, w ktérych uzywano innych kategorii niz tych znajdujacych sie w
narzedziu. Nawet gdy prowadzacy opisywat problematyke danego obszaru -
rozmowa naturalnie zbaczata na temat ich realnego problemu zwigzanego
(mniej lub bardziej) z tym obszarem. Obserwacja opiekundéw zespotdw
wskazywata, ze byly to przede wszystkim uswiadomione do tej pory problemy
(niekoniecznie wczesniej zwerbalizowane).
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Przyktadowo, gdy rozmawiano o celach i wartosciach w zespole, ktéory zajmuje
sie dwoma typami dziatan (profilaktyka choroby i dziatanie na rzecz osdb
chorych), czionkowie zespotu czuli potrzebe wypracowania praktyki
funkcjonowania w obu obszarach. Byta to wiec rozmowa, nie o tym jak zespot
pracuje i jakie ma reguty pracy w danym obszarze, a romowa o praktycznym
rozwigzaniu w tym obszarze.

W innym zespole problemem byt styl komunikacji miedzy cztonkami zespotu (ta
byta agresywna, narzucajaca i oceniajgca). W trakcie procesu szkolen odbyty sie
warsztaty w tym obszarze. Przedstawiono potencjalne rozwigzanie problemu,
jednak nie skorzystano z niego. Problem rozwigzano kontraktem, co we
wczesniejszych momentach nie miato miejsca.

W innym zespole, gdy rozmawiano o komunikacji, nie rozmawiano o jej
cechach. Rozmowa sprowadzata sie do narzedzi komunikacji (Trello, Discord czy
Facebook) czy ilosci spotkan. Sama efektywnos¢ czy sposéb komunikacji byt na
tyle trudny do nazwania, wyrazenia czy moze uswiadomienia, ze temat ten nie
byt podejmowany.

Skrajnym przyktadem jest nieustanne sprowadzanie rozmow i dziatan w strone
problemow, ktére zostalty wskazane przez zespdt. Mimo, ze nie jest to
problematyka, ktora wedtug myslenia o kulturze organizacyjnej jest sednem
problemu. Temat, nad ktorym chciat pracowac zespdt (np. polepszenie wynikdow
otrzymywania dotacji) byt jedynie wynikiem problemu, ktoéry jest tematem
obszaru kultury organizacyjnej (w tym przypadku problematyka podejmowania
decyzji). Zespdt nie byt w stanie jednak rozmawiac o temacie w sposdb bardziej
0golny, niz ten konkretny problem.

Tak wiec wyobrazenie i pojecia uczestnikdow badania o obszarach kultury
organizacyjnej taczone jest z ich praktyka dziatan. Gdy rozmawiano o obszarach
kultury organizacyjnej, uczestnicy kierowali rozmowy w strone uchwytnych,
doswiadczalnych i praktykowanych dziatan i poje¢ w danym temacie.
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IV WNIOSKI

Wyniki badan

Biorgc pod uwage powyzsze spostrzezenia zaréowno z danych ilosciowych, jak i
Jjakosciowych, mozna odnotowac jedna istotng zbieznos¢. A mianowicie, ze
wyniki analizy odpowiedzi z przeprowadzone] ankiety, konkretnie mowiac,
wytonienie trzech istotnych zmiennych sktadowych ("Organizacja oparta na sile
lidera", "Zorientowanie na wspdlng misje, wartosci i cele", "Autentycznosc,
zaufanie | rozwoj oparty na wartosciach"), zostaty réwniez zauwazone w
dziennikach wypetnianych przez opiekundw zespotow. Mozemy mowic zatem o
korelacji danych ilosciowych z jakosciowymi.

Przypomnijmy najistotniejszy punkt, ktéry dotyczy kwestii lideréw zespotow i ich
funkcjonowania w danych zespotach na proces transformacji kultury
organizacyjnej. Warto potozy¢ wiekszy nacisk na postac lidera. Miatoby to na celu
(@) przede wszystkim zwiekszenie prawdopodobienstwa ukonczenia procesu, (b)
mozliwos¢ wytonienia przez narzedzie odpowiednich obszarow z kultury
organizacyjnej. W zaleznosci od mozliwosci czy obranej drogi mozna przyjac
jedno z rozwigzan:

mozna dodac wiecej pytan zwigzanych z liderem,

e uzyC wiecej pytan aktualnie funkcjonujacych w narzedziu - zadac je tak, by
bardziej charakteryzowaty lidera niz zespdf,
mozna zrobi¢ dodatkowa ankiete zwigzang z samym liderem,
mozna okreslic proég wejscia zespotu w proces np. poprzez deklaracje
przeznaczenia okreslonej ilosci czasu, ktore bedzie potrzebne
liderowi/zespotowi lub poprzez inny czynnik wskazujagcy na pewnosé
dokonczenia procesu pracy z wynikami narzedzia,

e W niektdérych przypadkach wynikow narzedzia mozna okresli¢, ze praca
odbywa sie tylko z liderem,

e w ramach wynikow, ktére narzedzie ujawnia, mozna zaproponowac dwa
procesy - dla lidera oraz dla zespotu z liderem.

Jesli bytaby mozliwos¢ wybrania tylko jednego elementu, nad ktérym warto
pracowac, bytby to temat lidera.
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Ocena skutecznosci narzedzia

Na zakonczenie nalezy odpowiedziel: czy wypracowane narzedzie okazato sie
skuteczne do badania kultury organizacyjnej zespotdw.

Po pierwsze, nalezy zwrdci¢ uwage na dostepne dwa warianty narzedzia, ktore
nie spowodowaty réznic w odbiorze, jak i wynikach z przeprowadzonej ankiety.

Po drugie, warto zauwazycC, ze wszystkie zespoty korzystajgce z narzedzia,
wskazaty na zadowolenie z jego uzycia, gtdwnie poprzez mozliwosc refleksji nad
tematami zawartymi w narzedziu. W potagczeniu z analiza luk, mozna wykazac,
ze zespoty (42) zwiekszyty wiedze i kompetencje z zakresu kultury organizacyjnej
i wspotdziatania ze soba.

Po trzecie, prawidlowo poprowadzony proces dalszej pracy zespotu z
narzedziem, moze doprowadzi¢ do zmiany kultury organizacyjnej. Jest to
bardziej prawdopodobne, gdy lider procesu jest kompetentny i zna dobrze
tematyke kultury organizacyjnej oraz jego postawa sprzyja pracy nad nig. W
innym przypadku, narzedzie bedzie miato réwnie wazna role, jaka jest
uswiadomienie i wskazanie na obszary, nad ktorymi warto podjac refleksje.

Do narzedzia mozna zadac jeszcze wiele pytan i1 pogtebiac poznawanie
znalezionych tu zaleznosci zwigzanych z liderem. Warto wiec potraktowac ten
projekt jako pierwszy krok do kolejnych, mozliwych dziatarh zwigzanych z praca
nad kulturg organizacyjna.
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ANEKS 1

Tabela 2. Statystyki opisowe

Pytania

v1r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole sg podejmowane decyzje? [Lider
zespotu podejmuje decyzje na podstawie wtasnych przekonan].

v2r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole sg podejmowane decyzje? [Lider
zespotu podejmuje decyzje w oparciu o procedury lub instrukgcije].

v3r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole sg podejmowane decyzje? [Osoby
odpowiedzialne podejmujg decyzje w oparciu o cele lub strategie].

v4r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole sg podejmowane decyzje? [Decyzje
podejmowane sg przy zaangazowaniu kazdego w zespole, w oparciu o nasze
wartoscil.

v5r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole sg podejmowane decyzje? [Decyzje
podejmowane sg indywidualnie lub zespotowo w oparciu o zaufanie do
wzajemnych kompetencji].

vér Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole rozwijane sg kompetencje? [Poprzez
wykonywanie zleconych zadan].

v7r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole rozwijane sg kompetencje? [W oparciu
0 gotowe procedury i instrukcje uczenia sig].

v8r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole rozwijane sg kompetencje? [W oparciu
o kursy lub szkolenia (wewnetrzne i zewnetrzne)].

vor Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole rozwijane sg kompetencje? [Poprzez
doradztwo lub wymiane wiedzy].

v10r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole rozwijane sg kompetencje? [Poprzez
wzajemne uczenie sie lub dzielenie praktyka].

v11r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole pracuje sie z konfliktami? [Decyduje
ten, kto ma wiekszg wtadze].

v12r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole pracuje sie z konfliktami? [Na
podstawie okreslonych procedur].

v13r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole pracuje sie z konfliktami? [Poprzez
organizacje debat lub mediacji].

v14r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole pracuje sie z konfliktami? [Poprzez
dazenie do dialogu na bazie empatii].

v15r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole pracuje sie z konfliktami? [Strony
konfliktu dochodzg do autorefleksji i same szukajg rozwigzan).

v16r Jak, wedtug Ciebie, wyglada podziat zadarn w Waszym zespole? [Zadania sg
przydzielane przez lideral.
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v17r Jak, wedtug Ciebie, wyglada podziat zadarn w Waszym zespole? [Kazdy ma
swoje stanowisko lub obszar, za ktéry odpowiada].

v18r Jak, wedtug Ciebie, wyglada podziat zadan w Waszym zespole? [Kazdy ma
rozne funkcje, w zaleznos$ci od realizowanego projektu].

v19r Jak, wedtug Ciebie, wyglada podziat zadan w Waszym zespole? [Podziat
wedtug kompetencji i otwarta wspotpraca z innymi zespotami].

v20r Jak, wedtug Ciebie, wyglada podziat zadar w Waszym zespole? [Funkcjonuje

rotowanie zadaniami i obowigzkami, w zaleznosci od potrzeb wiasnych i
$rodowiskal).

v21r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyglada komunikacja (wymiana
informacji)? [0dgdrna i niezaplanowanal).

v22r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyglada komunikacja (wymiana
informacji)? [Wybiorcza, formalna i precyzyjnal.

v23r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyglada komunikacja (wymiana
informac;ji)? [Dostepna i regularna, ale tylko w okreslonych momentach].

v24r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyglada komunikacja (wymiana
informacji)? [Przejrzysta i dostepna dla kazdego].

v25r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyglada komunikacja (wymiana
informacji)? [Swobodna, uwazna i wspierajgcal.

v26r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyznaczane sg cele? [W oparciu o
wizje lideral.

v27r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyznaczane sg cele? [W oparciu o
cele organizacjil.

v28r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyznaczane sg cele? [W oparciu o
zewnetrzne potrzeby lub dostepne formy finansowania].

v29r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyznaczane sg cele? [W oparciu o
podobne wartosci jego cztonkow].

v30r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym zespole wyznaczane sg cele? [W oparciu o
wspo6lng misje, jednoczesnie dajgc osobiste spetnienie kazdemu z cztonkow
zespotu].

v31r Jakie, wedtug Ciebie, sg relacje w Waszym zespole? [Oparte o postuszerstwo

wobec lideral.

v32r Jakie, wedtug Ciebie, sg relacje w Waszym zespole? [Oparte o jasny podziat
wg stanowisk (formalne)].

v33r Jakie, wedtug Ciebie, sg relacje w Waszym zespole? [Oparte o dziatanie na
rzecz realizacji zaplanowanych celow].

v34r Jakie, wedtug Ciebie, sg relacje w Waszym zespole? [Oparte o wspotprace na

rzecz zmiany otoczenial.

v35r Jakie, wedtug Ciebie, sg relacje w Waszym zespole? [Oparte o realizacje
zaréwno potrzeb wtasnych, jak i otoczenia].

v36r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole buduje sie zaufanie? [Wobec osoby

lidera).

v37r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole buduje sie zaufanie? [Wobec zasad

lub procedur w organizacjil.

v38r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole buduje sie zaufanie? [Na podstawie

dotychczasowych efektow lub sukcesow].

v39r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole buduje sie zaufanie? [W oparciu o
wspolne wartosci].
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v40r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole buduje sie zaufanie? [W oparciu o
autentycznosé i swobode].

v41r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole przejawiajg sie wartosci i misja? [W
deklaracjach lidera].

v42r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole przejawiajg sie wartosci i misja? [W
przyjetych dokumentach (np. statut, strategia, uchwaty)].

v43r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole przejawiajg sie wartosci i misja? [W
celach lub narracji organizacji].

v44r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole przejawiajg sie wartosci i misja? [Sg
podstawg wszystkich dziatan].

v45r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole przejawiajg sie wartosci i misja? [Sg
podstawg wszystkich dziatan i cztonkowie utozsamiajg sie z nimi].

v46r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole motywuje sie jego cztonkéw?
[Poprzez wyznaczanie zadan lub obowigzkdéw].

v47r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole motywuje sie jego cztonkdéw?
[Poprzez petnienie rél dajagcych poczucie bezpieczeristwal.

v48r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole motywuje sie jego cztonkéw?
[Poprzez umozliwienie udziatu w innowacyjnych dziatania lub sukcesach].

v49r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole motywuje sie jego cztonkéw?
[Poprzez wzajemne inspirowanie sie w oparciu o wspdlne wartoscil.

v50r Jak, Twoim zdaniem, w Waszym zespole motywuje sie jego cztonkdéw?
[Poprzez autentycznos$¢ i zaufanie wtasnej intuicjil.

N Waznych (wytgczanie obserwacjami)
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ANEKS 2

tadunki czynnikowe pokazuja, jak silnie kazda zmienna jest powigzana
(skorelowana) z wyodrebnionymi czynnikami. Im wyzszy tadunek czynnikowy,
tym silniejsza korelacja miedzy zmienng a danym czynnikiem.

tadunki czynnikowe mozna interpretowac podobnie jak wspodtczynniki korelacji
- ich wartosci zawieraja sie w przedziale od -1 do 1. Wartosci bliskie 1 lub -1
oznaczaja silng korelacje dodatnig lub ujemng, natomiast wartosci bliskie O
wskazuja na brak istotnej korelacji.

Tabela 3. Macierz rotowanych sktadowych*

Sktadowa

v2é6r Jak, wedtlug Ciebie, w
Waszym zespole wyznaczane sg
cele? [W oparciu o wizje lidera].

vllr Jak, wedlug Ciebie, w
Waszym zespole pracuje sie z
konfliktami? [Decyduje ten, kto ma
wiekszg wtadze].

vi1r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym
zespole sg podejmowane decyzje?
[Lider zespotu podejmuje decyzje
na podstawie wiasnych
przekonan].

v31r Jakie, wedlug Ciebie, sa
relacie w Waszym zespole?
[Oparte o postuszeristwo wobec
lidera].

v21r Jak, wedtug Ciebie, w

Waszym zespole wyglada
komunikacja (wymiana
informac;ji)? [0Odgorna [

niezaplanowanal.

v25r Jak, wedtug Ciebie, w
Waszym zespole wyglada
komunikacja (wymiana




informacji)? [Swobodna, uwazna i
wspierajgcal).

v24r Jak, wedlug Ciebie, w

Waszym zespole wyglada
komunikacja (wymiana
informaciji)? [Przejrzysta i

dostepna dla kazdego].

var Jak, wedtug Ciebie, w Waszym
zespole sg podejmowane decyzje?
[Decyzje podejmowane sg przy
zaangazowaniu kazdego w
zespole, w oparciu o nasze
warto$cil.

v14r Jak, wedlug Ciebie, w
Waszym zespole pracuje sie z
konfliktami? [Poprzez dazenie do
dialogu na bazie empatii].

v44r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole przejawiajg sie
wartoéci i misja? [Sg podstawg
wszystkich dziatan).

v45r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole przejawiajg sie
wartosci i misja? [Sg podstawa
wszystkich dziatan i czlonkowie
utozsamiajg sie z nimi).

v30r Jak, wedlug Ciebie, w
Waszym zespole wyznaczane s3
cele? [W oparciu o wspélng misje,
jednoczesnie  dajgc  osobiste
spetnienie kazdemu z cztonkow
zespotu].

v27r Jak, wedtug Ciebie, w
Waszym zespole wyznaczane sg
cele? [W oparciu o cele
organizacjil.

v3r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym
zespole sg podejmowane decyzje?
[Osoby odpowiedzialne podejmuja
decyzje w oparciu o cele lub
strategie].

v39r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole buduje sie
zaufanie? [W oparciu o wspodlne
wartoscil.
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v29r Jak, wedlug Ciebie, w
Waszym zespole wyznaczane s3
cele? [W oparciu o podobne
wartosci jego cztonkdw].

v19r Jak, wedtug Ciebie, wyglada
podziat zadan w Waszym zespole?
[Podziat wedlug kompetencji i
otwarta wspotpraca z innymi
zespotami].

v33r Jakie, wedlug Ciebie, sa
relacie w Waszym zespole?
[Oparte o dziatanie na rzecz
realizacji zaplanowanych celow].

v50r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole motywuje sie
jego cztonkow? [Poprzez
autentycznos$¢ i zaufanie wtasnej
intuicji].

v40r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole buduje sie
zaufanie? [w oparciu o}
autentycznos$c¢ i swobode].

v35r Jakie, wedtug Ciebie, sa
relacie w Waszym zespole?
[Oparte o realizacje zaréwno
potrzeb whasnych, jak i otoczenia).

v49r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole motywuje sie
jego cztonkow? [Poprzez
wzajemne inspirowanie sie w
oparciu o wspolne wartosci].

v47r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole motywuje sie
jego cztonkow? [Poprzez petnienie
rél dajacych poczucie
bezpieczenstwal.

v48r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole motywuje sie

jego cztonkow? [Poprzez
umozliwienie udziatu w
innowacyjnych  dziatania  lub

sukcesach].

v10r Jak, wedlug Ciebie, w
Waszym zespole rozwijane s3a
kompetencje? [Poprzez wzajemne
uczenie sie lub dzielenie praktyka].
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v12r Jak, wedlug Ciebie, w
Waszym zespole pracuje sie z
konfliktami? [Na podstawie
okreslonych procedurl].

v7r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym

zespole rozwijane sg
kompetencje? [W oparciu o
gotowe procedury i instrukcje
uczenia sie].

v2r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym
zespole sg podejmowane decyzje?
[Lider zespotu podejmuje decyzje
w oparciu o procedury lub
instrukcije].

v13r Jak, wedlug Ciebie, w
Waszym zespole pracuje sie z
konfliktami? [Poprzez organizacje
debat lub mediacijil.

v43r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole przejawiajg sie
wartoséci i misja? [W celach lub
narracji organizacji].

v42r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole przejawiajg sie
wartosci i misja? [W przyjetych
dokumentach (np. statut, strategia,
uchwaty)].

v41r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole przejawiajg sie
wartosci i misja? [W deklaracjach
lideral].

v46r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole motywuje sie

jego cztonkow? [Poprzez
wyznaczanie zadan lub
obowigzkowl].

vér Jak, wedtug Ciebie, w Waszym
zespole rozwijane s3
kompetencije? [Poprzez
wykonywanie zleconych zadan].

viér Jak, wedtug Ciebie, wyglada
podziat zadan w Waszym zespole?
[Zadania s3g przydzielane przez
lidera].

A17

378

,756

,726

,701

,394

147

,687

,584

772

,734

,388

-338

,345

,316

35




v18r Jak, wedtug Ciebie, wyglada
podziat zadan w Waszym zespole?
[Kazdy ma rdézne funkcje, w
zaleznosci od realizowanego
projektu].

v20r Jak, wedtug Ciebie, wyglada
podziat zadan w Waszym zespole?
[Funkcjonuje rotowanie zadaniami
i obowigzkami, w zaleznosci od
potrzeb wtasnych i sSrodowiskal.

v34r Jakie, wedlug Ciebie, sa
relacie w Waszym zespole?
[Oparte o wspétprace na rzecz
zmiany otoczenia).

v38r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole buduje sie
zaufanie? [Na podstawie
dotychczasowych efektéw lub
sukcesow].

v36r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole buduje sie
zaufanie? [Wobec osoby lideral.

v17r Jak, wedtug Ciebie, wyglada
podziat zadan w Waszym zespole?
[Kazdy ma swoje stanowisko lub
obszar, za ktéry odpowiadal].

vor Jak, wedtug Ciebie, w Waszym
zespole rozwijane sg
kompetencje? [Poprzez doradztwo
lub wymiane wiedzy].

v32r Jakie, wedlug Ciebie, sa
relacie w Waszym zespole?
[Oparte o jasny podziat wg
stanowisk (formalne)].

v22r Jak, wedlug Ciebie, w
Waszym zespole wyglada
komunikacja (wymiana
informac;ji)? [Wybiércza, formalna i
precyzyjnal.

v37r Jak, Twoim zdaniem, w
Waszym zespole buduje sie
zaufanie? [Wobec zasad Ilub
procedur w organizacji].
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v8r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym
zespole rozwijane s3
kompetencje? [W oparciu o kursy
lub szkolenia (wewnetrzne i
zewnetrzne)].

v15r Jak, wedtlug Ciebie, w
Waszym zespole pracuje sie z
konfliktami?  [Strony  konfliktu
dochodza do autorefleksji i same
szukajg rozwigzan)].

v28r Jak, wedlug Ciebie, w
Waszym zespole wyznaczane s3
cele? [W oparciu o zewnetrzne
potrzeby lub dostepne formy
finansowanial).

v23r Jak, wedlug Ciebie, w
Waszym zespole wyglada
komunikacja (wymiana
informacji)? [Dostepna i regularna,
ale tylko w okreslonych
momentach].

v5r Jak, wedtug Ciebie, w Waszym
zespole sg podejmowane decyzje?
[Decyzje podejmowane CE]
indywidualnie lub zespotowo w
oparciu o zaufanie do wzajemnych
kompetenciji].
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,786

,631

,769

/14

,652

Metoda wyodrebniania czynnikow - Gtownych skftadowych.
Metoda rotacji - Varimax z normalizacjg Kaisera.
*Rotacja osiggneta zbieznos¢ w 13 iteracjach.
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