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KWESTIONARIUSZ DO POMIARU
KLIMATU ORGANIZACYJNEGO
ROSENSTIELA I BOEGELA - POLSKA
ADAPTACJA I NORMALIZACJA

Streszczenie: W artykule zaprezentowano polskg wersje niemieckiego kwestiona-
riusza do pomiaru klimatu organizacyjnego, autorstwa L. Rosenstiela i R. Boegela
(1992). Narzedzie byto dwukrotnie adaptowane do polskiej kultury (I adaptacja:
Augustynowicz, 1997; N = 233; II adaptacja, Durniat, lata 2005/6; N = 367) oraz
poddane analizom walidacyjnym i normalizacyjnym (Durniat, 2015; N = 976).
Celem artykutu jest prezentacja polskiej wersji narzedzia wraz z jego wlasno$ciami
psychometrycznymi i wynikami analizy normalizacyjnej. Ponadto w opracowaniu
przedstawiono podstawy teoretyczne kwestionariusza oraz jego budowe i zasady
postugiwania si¢ narzedziem. Polska, skrocona wersja kwestionariusza (po II ad-
aptacji) sklada si¢ z 55 pozycji testowych zawartych w obrebie siedmiu podskal
(a-Cronbacha 0d 0,81 do 0,90) oraz spelnia wszystkie warunki tzw. dobroci psycho-
metrycznej testu. Narzedzie pozwala w sposob szybki, trafny i rzetelny dokonywac
pomiaru percepcji podstawowych czynnikéw klimatu organizacyjnego, takich jak:
styl zarzadzania, organizacja pracy, komunikacja, wspolpraca, motywowanie i rozwdj
kariery zawodowej oraz wsparcie spoleczne. Narzedzie moze by¢ stosowane przez
naukowcow i praktykdéw w socjologicznych, psychologicznych i organizacyjnych
badaniach dotyczacych zaréwno samego klimatu organizacyjnego i jego wymiardw,
jak i zwigzkow klimatu z innymi czynnikami spoteczno-organizacyjnymi (np. sa-
tysfakcja z pracy, zaangazowaniem w prace, efektywnoscia, absencjg pracowniczg,
stresem, wypaleniem zawodowym, mobbingiem i in.). Do artykutu zalagczono kwe-
stionariusz wraz z kluczem, normami oraz tabelg ulatwiajaca praktykom interpretacje
otrzymanych wynikéw.
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Slowa kluczowe: klimat organizacyjny, kultura organizacyjna, zachowania organi-
zacyjne, narzedzia psychometryczne, kwestionariusz do badania klimatu organiza-
cyjnego.

Klasyfikacja JEL: L2.

POLISH ADAPTATION AND NORMALIZATION OF
ORGANIZATIONAL CLIMATE QUESTIONNAIRE BY
ROSENSTIEL AND BOEGEL

Abstract: The paper presents a Polish validated and normalized version of a German
organizational climate questionnaire, by L. Rosenstiel and R. Boegel (1992). The tool
was adapted to Polish culture twice (I adaptation: Augustynowicz, 1997; N = 233; 11
adaptation: Durniat, 2005/6; N = 367) and normalized on a sample of Polish em-
ployees (Durniat, 2015, N = 976). The aim of the paper is to present the theoretical
basis of the questionnaire, its structure, content and psychometric properties along
with the rules of the tools’ implementation and conversion of the raw tests’ results
into a normalized scale. The Polish shortened version of the instrument includes 55
items constituting 7 scales (a Cronbach ranging from 0.81 to 0.90). The tool allows
to measure, in a quick and reliable manner, organizational climate and its factors,
such as: style of management, organization of work, communication, cooperation,
motivation and career development and social support. The questionnaire may be
used by scientists and practitioners in social, organizational, psychological and mana-
gerial research focused on an organizational climate itself or its relation with other
phenomena, such as: job satisfaction, work engagement, work efficacy, absenteeism,
workplace stress, burnout, mobbing, etc. The paper includes a questionnaire with key,
norms and rules of the test results’ interpretation.

Keywords: organizational climate, organizational culture, organizational behaviour,
psychometric tools, organizational climate questionnaire.

Wstep

Wspdlczesnie praktycy i teoretycy organizacji po$wigcaja coraz wiecej uwagi
réznego rodzaju ,,migkkim” aspektom zarzadzania oraz fenomenom z pogra-
nicza réznych dyscyplin naukowych, do ktérych zalicza si¢ migdzy innymi
klimat organizacyjny. Pojecie klimatu organizacyjnego od poczatkéw swego
istnienia w dyskursie naukowym (Lewin, Lippitt i White, 1939; Argyris, 1957;
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Katz i Kahn, 1966; Litwin i Springer, 1968; Schneider i Bartlett, 1968; James
i Jones, 1974) po wspolczesne czasy (Denison, 1996; Ashkanasy, Wilderom
i Peterson, 2000; Patterson i in., 2005; Schneider, Ehrhart i Macey, 2013)
wzbudzalo wiele kontrowersji i dyskusji. Toczone przez naukowcéw polemi-
ki dotyczyty zaréwno obszaru teorii, i zwigzane byly z réznymi sposobami
konceptualizacji i definiowania pojecia klimatu organizacyjnego (Schneider
i Reichers, 1983; Denison, 1996; Payne, 2000; Schneider, Ehrhart i Macey,
2011; Zohar i Hofmann, 2012), jak i dotykaly obszaru empirii, w ktérym
wspolistnieje kilka propozycji operacjonalizacji oraz pomiaru opisywanego
konstruktu (Litwin i Stringer, 1997; Mathisen i Einarsen, 2004). Niektorzy
badacze klimatu organizacyjnego (Patterson i in., 2005; Goodman i Dingli,
2013) podkreslali, ze tylko narzedzia o zweryfikowanych walorach psycho-
metrycznych pozwalajg na prowadzanie rzetelnych i wiarygodnych badan
opisywanego fenomenu. Inni naukowcy (Ashkanasy i in., 2000; Mathisen
i Einarsen, 2004), dokonawszy przegladu kilku popularnych metod stuzacych
pomiarowi klimatu organizacyjnego, konkludowali, Ze wiekszos¢ znanych
i wykorzystywanych w badaniach klimatu kwestionariuszy nie ma zadnego
ugruntowania w teorii naukowej i bardzo czgsto sa to narzedzia o watpli-
wych, niezwalidowanych parametrach psychometrycznych. W niniejszym
artykule autorka pragnie przedstawi¢ kwestionariusz do pomiaru klimatu
organizacyjnego autorstwa Rosenstiela i Boegela (1992), ktéry byl dwukrotnie
adaptowany do polskiej kultury (por. Augustynowicz, 1997; Durniat, 2008,
2012) i posiada bardzo dobre parametry psychometryczne (Durniat, 2012,
2016), gwarantujac rzetelny pomiar badanego konstruktu. Celem artykutu jest
prezentacja podstawowych wlasnosci psychometrycznych polskiej wersji na-
rzedzia wraz z wynikami analizy normalizacyjnej oraz zasadami interpretacji
wynikow testu. We wstepie przedstawiono konstrukt klimatu organizacyj-
nego w $wietle literatury naukowej, rodzimej i migdzynarodowej. Nastepnie
zaprezentowano podstawy teoretyczne oraz budowe i zawartos$¢ treSciowa
poszczegélnych skal oryginalnego kwestionariusza. W zasadniczej czgsci ar-
tykutu oméwiono podstawowe etapy prac adaptacyjnych oraz najwazniejsze
wyniki badan walidacyjnych, stuzacych weryfikacji dobroci psychometrycznej
polskiej wersji narzedzia. W artykule zaprezentowano takze wyniki analizy
normalizacyjnej (Durniat, 2016), ktdra jeszcze bardziej zwigkszyla psycho-
metryczne walory metody, poszerzajac mozliwosci wykorzystania narzedzia
i interpretacji otrzymywanych wynikéw. Warto podkredli¢, ze zaadaptowany
kwestionariusz jest jednym z niewielu dostepnych w naszym kraju zwalido-
wanych metod psychometrycznych umozliwiajacych pomiar klimatu orga-
nizacyjnego (por. Chelpa, 1993; Paluchowski, 1998; Dobrzynski i Grzywacz,
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2001; Wudarzewski, 2014). Przeto niniejszy artykut i zaprezentowane w nim
narzedzie wypelniajg istniejaca luke w odniesieniu do rodzimych publikacji
naukowych oraz dostepnego instrumentarium psychometrycznego stuzacego
pomiarowi klimatu organizacyjnego.

1. Problematyka klimatu organizacyjnego w pismiennictwie
miedzynarodowym i krajowym

Problematyka klimatu organizacyjnego ma stosunkowo dobrze ugruntowang
pozycje w miedzynarodowym dyskursie naukowym. Samo pojecie klimatu
organizacyjnego wyrosto na gruncie tzw. ruchu stosunkéw miedzyludzkich
(human relations) w Stanach Zjednoczonych, w szkole naukowej zapoczatko-
wanej przez E. Mayo (1933) i rozwijanej miedzy innymi przez D. McGregora
(1960) i R. Likerta (1967). Rozkwit zainteresowania klimatem organizacyj-
nym przypadt na lata 70. i 80. XX wieku (np. Payne i Mansfield, 1973; James
i Jones, 1974; Schneider i Reichers, 1983; Schein, 1985), za§ w obecnych
czasach opisywana tematyka przezywa renesans naukowej popularnosci (por.
Ashkanasy i in., 2000; Cooper, Cartwright i Earley, 2001; Gooodman i Dingli,
2013; Schneider i Barbera, 2013). Tymczasem w polskim pismiennictwie
naukowym pojecie klimatu organizacyjnego pojawialo sie¢ nieco pdzniej
i byto poczatkowo opisywane przez zaledwie kilku naukowcéw (por. Brat-
nicki i Wycislik, 1980; Wycislik, 1980; Bratnicki, Kry$ i Stachowicz, 1988;
Chelpa, 1993, 1996; Potocki, 1992, 1998; Paluchowski, 1998). Niewatpliwie
problematyka klimatu organizacyjnego byta w Polsce zdecydowanie slabiej
eksplorowana i rozwijana, niz mialo to miejsce w literaturze miedzynarodo-
wej (por. Wudarzewski, 2016). Niemniej jednak od polowy pierwszej dekady
XXI wieku w naszym kraju nastapit wyrazny wzrost liczby badan i publikacji
poswigconych zagadnieniom klimatu organizacyjnego (np. por. bibliografia).
Warto przypomnie¢, ze koncepcja klimatu organizacyjnego jest bardzo bliska
koncepcji kultury organizacyjnej (niekiedy oba pojecia byly traktowane wrecz
jako tozsame), co zostalo wyczerpujaco omoéwione w innych opracowaniach
naukowych (por. Schneider, 1990; Denison, 1996; Payne, 2000; Schein, 2000;
Wudarzewski, 2005, 2012; Zohar i Hofmann, 2012). Niemniej jednak wspot-
cze$nie naukowcy wyraznie oddzielaja od siebie pojecia oraz koncepcje kul-
tury i klimatu organizacyjnego, definiujac najczesciej klimat organizacyjny
jako zbior podzielanych przez pracownikéw percepcji i znaczen nadawanych
organizacyjnej polityce, praktykom, procedurom oraz zachowaniom, ktére
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sa w danej organizacji spodziewane, nagradzane i wzmacniane (Schneider
i Reichers, 1983; Ostroff, Kinicki i Tamkins, 2003; Schneider i in., 2011;
Schneider i in., 2013).

2. Klimat organizacyjny w ujeciu Rosenstiela i Boegala

Niemieccy psychologowie L. Rosenstiel i R. Boegel (1992) zaproponowali
wlasng koncepcje klimatu organizacyjnego, ktéra wpisuje si¢ we wspomnia-
ny powyzej sposob definiowania opisywanego konstruktu jako zbioru po-
dzielanych przez pracownikow percepcji i ocen dotyczacych obiektywnych
i waznych czynnikéw oraz zachowan organizacyjnych. Tworcy opisywanej
koncepcji odniedli si¢ do psychologicznej teorii pola Kurta Lewina (1951),
ktdrej autor jako pierwszy zwrdcil uwage na istote subiektywnej interpre-
tacji bodZcow otoczenia na zachowanie czlowieka. Wedlug Lewina na za-
chowanie jednostki wplywa zaréwno jej osobowos¢, jak i indywidualny
odbidr i interpretacja czynnikow otoczenia, czyli powstajaca w strukturach
poznawczych czlowieka subiektywna reprezentacja obiektywnej rzeczywi-
sto$ci. Zgodnie z zalozeniami tworcy teorii pola Rosenstiel i Boegel przy-
jeli, ze zachowanie cztowieka w organizacji jest wypadkowa zaréwno jego
osobowosci, jak i sposobu interpretacji istotnych dla jednostki czynnikow
organizacyjnych. Badacze za najwazniejsze uznali takie zmienne, jak: styl
zarzadzania, technologia, organizacja pracy, system wynagradzania oraz pa-
nujace w organizacji stosunki spoleczne. Rosenstiel i Boegel (1992; Rosenstiel,
1983,2003) uwazali, ze wewnatrz kazdej organizacji panuje swoisty stosunek
napieciowy pomiedzy cechami formalnymi organizacji oraz skfadowymi jej
kultury (takimi jak misja, cele, wartosci) a jednostka (wraz z jej potrzebami,
kompetencjami i warto$ciami). Specyficzny dla danej organizacji rodzaj
i charakter tego stosunku wplywa na ogolng, charakterystyczna dla danej
organizacji atmosfere i stanowi o istocie klimatu organizacji. Tym samym
klimat organizacyjny jest $cisle zwigzany z czlonkami danej organizacji oraz
jest uzalezniony od specyfiki formalnych cech oraz kultury danej organizacji.
Badacze podkredlali, ze klimat organizacyjny nie jest prosta suma spostrzezen
jednostkowych, ale odnosi si¢ do zgeneralizowanych opinii i uogélnionych
spostrzezen grupowych, dotyczacych zjawisk powszechnych, wystepujacych
w calej instytucji. Stad tez autorzy kwestionariusza w poszczegolnych po-
zycjach swojego narzedzia odwolali si¢ do tozsamosci grupowej i kategorii
»my” oraz do zjawisk zachodzacych w calej organizacji (w odréznieniu od
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zjawisk odnoszacych sie do pojedynczych stanowisk pracy). Badacze przyjeli,
ze ,(...) klimat organizacyjny jest pojeciem odnoszacym sie do spostrze-
ganych i ocenianych przez grupy pracownicze cech calego srodowiska we-
wnetrznego organizacji’ (Rosenstiel i Boegel, 1992, s. 22). Wedlug twércow
narzedzia w badaniu klimatu istotne jest uwzglednienie takich cech, ktore:
odrézniajg dang organizacje od innych, s wzglednie niezmienne w czasie,
sa doswiadczane i oceniane przez wszystkich pracownikéw oraz wplywaja
na zachowanie czlonkéw organizacji.

3. Wymiary klimatu organizacyjnego i budowa oryginalnego
narzedzia

Autorzy metody zalozyli, ze pojecie klimatu organizacyjnego jest zjawiskiem
zlozonym i wielowymiarowym. To, co jest istotne dla atmosfery danej firmy
i dobrego samopoczucia jej pracownikéw, zalezy od wzajemnego nakladania
sie wielu réznych czynnikéw, ktérych waga moze ulega¢ zmianom w czasie
ijest zalezna od szerszego kontekstu sytuacyjnego, na przyktad: od etapu roz-
woju firmy, rozwoju jednostki, zmiany specyfiki pracy, jak i innych czynnikow.
Cho¢ nie istnieje jedna najlepsza i obowiazujaca typologia wymiaréw klimatu,
badacze za najistotniejsze dla oceny klimatu uznali nastepujace wymiary,
tworzace sze$¢ (z siedmiu) podskal kwestionariusza: stosunki miedzy wspot-
pracownikami, styl kierowania przelozonych, organizacja pracy, przeptyw
informacji i komunikacja, reprezentowanie intereséw pracownikow, stwarza-
nie szans rozwoju (motywacja, oceny, awanse). Autorzy metody wyposazyli
takze swoj kwestionariusz w niespecyficzng skale wprowadzajaca, ktéra stuzy
badaniu uogélnionych spostrzezen i ocen klimatu danej organizacji. Ponizej
przedstawiono zalozenia teoretyczne oraz zawarto$¢ tresciowa poszczegolnych
wymiar6w i skal opisywanego narzedzia (Rosenstiel i Boegel, 1992; Rosenstiel,
1983, 2003):

Skala wprowadzajaca: sktada sie¢ z pytan ogélnych, ktdre oprocz funkeji
zaznajamia uczestnikdw badania ze sposobem udzielania odpowiedzi do-
tycza ogdlnego obrazu organizacji. Obraz ten, wedlug autoréw metody, jest
w najwigkszym stopniu zdeterminowany przez stosunek kadry zarzadzaja-
cej i kierownictwa do podlegtych im pracownikéw organizacji. Zalozono,
ze dla utrzymania pozytywnego klimatu organizacji wazne s3 przekonania
pracownikow o dobrych intencjach i zyczliwosci przetozonych. Zdaniem
autorow metody, traktowanie pracownikéw w sposéb instrumentalny zaniza



54 Katarzyna Durniat

ich poczucie wartosci oraz kompetencji zawodowych oraz obniza poczucie
tozsamosci organizacyjnej. Zaufanie pracownikéw do firmy i jej kierowni-
ctwa jest uwazane za jedng z wazniejszych determinant dobrego klimatu
organizacyjnego.

Skala dotyczaca wspdlpracownikow: wiekszos¢ pozyciji tej skali odnosi
si¢ do charakteru i atmosfery panujacych w organizacji stosunkéw miedzy-
ludzkich. Odpowiedzi na pytania tejze skali maja dostarczy¢ informacji, czy
wspolpraca miedzy pracownikami uklada si¢ dobrze i czy w ich wzajemnych
kontaktach panuje zyczliwos¢ i kolezenstwo, czy tez napiecie i rywalizacja.
Badacze zalozyli, ze jedng z podstawowych potrzeb czlowieka w organiza-
cji jest utrzymywanie pozytywnych kontaktéw interpersonalnych z innymi
wspolpracownikami. Wigkszos$¢ pozycji skali odnosi si¢ do percepcji wza-
jemnego zaufania migedzy pracownikami, ktdre jest traktowane jako postawa
ksztaltowania si¢ zdrowych stosunkéw interpersonalnych oraz warunek
udanej wspotpracy. Autorzy metody przyjeli, ze pozytywne interakcje pra-
cownikow, wzajemne zaufanie i wspolpraca zmniejszaja liczbe konfliktow,
sprzyjaja wzrostowi satysfakcji z pracy i przyczyniaja si¢ do wzrostu osiagniecé
zawodowych.

Skala dotyczace przelozonych: pytania tej skali odnosza si¢ do postrze-
ganego przez pracownikoéw stylu kierowania ich przetozonych. Konstrukcja
skali odwoluje si¢ do koncepcji stylow zarzadzania Blakea i Moutona (1985).
Zgodnie z zalozeniami autoréw koncepcji zachowania kierownicze moga sie
charakteryzowa¢ przewaga lub wzgledna réwnowaga pomiedzy nastepu-
jacymi stylami zarzadzania: 1) zarzadzanie zorientowane na podwladnych
(zainteresowanie pracownikami i ich zawodowym rozwojem, troska o stosun-
ki spoteczne wewnatrz organizacji, pozytywne motywowanie i nagradzanie
osiggnied, partycypacja decyzyjna); 2) zarzadzanie zorientowane na zadania
(nacisk na wydajno$¢ i realizacj¢ zadan, przestrzeganie sztywnych norm,
procedur, terminéw, karanie btedow, nadzor, oczekiwanie postuszenstwa).
Tworcy metody za sprzyjajacy dobremu klimatowi w organizacji uznali styl
zorientowany na podwladnych, co ma sprzyjac nizszej fluktuacji kadr oraz
zwiekszac¢ zadowolenie pracownikéw z pracy.

Skala dotyczace organizacji pracy: pytania tej skali dotycza réznych
aspektow procesu organizowania pracy, sposobow strukturyzacji i przydzialu
zadan oraz stopnia kontroli ich realizacji. Badany jest stopient adekwatnosci
przydzielanych zadan i obowigzkéw do zdolnosci i kompetencji pracowni-
kow. Autorzy narzedzia zalozyli, ze celem i wynikiem dobrej strukturalizacji
pracy jest podniesienie zaangazowania pracownikow, zwigkszenie motywa-
cji do pracy i wzrost efektywnosci. Niektore pytania skali dotyczg stopnia
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obcigzenia pracownikow zadaniami i terminowosci ich realizacji. Ponadto
badana jest specjalizacja pracy oraz glebia i zakres przydzielanych zadan.
Glebia, wedlug autoréw metody, dotyczy ztozonosci zadania i stopnia kontroli
pracownika nad sposobem jego wykonania, za$ na zakres zadania wskazuje
liczba podejmowanych operacji, niezbednych do jego realizacji. Zalozono,
ze zbytnia specjalizacja, waski zakres zadan i brak glebi moga powodowac
spadek motywacji do pracy i obniza¢ oceng¢ klimatu organizacji. Ponadto
opisywany wymiar klimatu dotyczy takze aspektu logistycznego, dotyczacego
procesow organizowania pracy w harmonijng catos¢. Zatozono, ze sprawnosé¢
mechanizméw koordynacji pracy jednostek i zespotéw umozliwia utrzymanie
wysokiej swiadomosci celéw pracy i wzrost zaangazowania.

Skala dotyczaca informacji i komunikacji: wigkszos$¢ pozycji tej skali bada
aspekt komunikacji pionowej w organizacji (zaréwno w gore, jak i w dét),
a cze$¢ pytan dotyczy komunikacji poziomej, miedzy wspdtpracownikami.
Pytania dotycza stopnia oraz wiarygodnosci informowania pracownikow
o sprawach waznych dla organizacji, o celach organizacyjnych, planach i za-
sadach postepowania. Autorzy narzedzia zalozyli, Ze pracownik odpowiednio
poinformowany rozumie panujacg w organizacji obecna sytuacje, zna jej cele
(oraz cele swojej pracy), rozumie swoja role i miejsce w strukturze organizacji
oraz zna swoje obowiazki i zadania. U podstaw konstrukgji tej skali lezalo
teoretyczne zalozenie dotyczace psychologicznej warto$ci informacji dla panu-
jacego w organizacji klimatu. Badacze przyijeli, ze otrzymywanie i posiadanie
informacji o procesach zachodzacych w organizacji oraz podejmowanych de-
cyzjach dowartosciowuje pracownikéw oraz rozbudza poczucie znaczenia ich
pracy. To z kolei przektada si¢ na bardzo cenne dla calego klimatu organizacji
poczucie podmiotowosci pracownikow.

Skala dotyczaca reprezentowania interesow pracownikow: pozycje tej
skali stuzg badaniu postrzegania przez pracownikéw i oceny funkcjonowania
instytucji pracowniczych majacych reprezentowa¢ interesy pracownikéw,
takich jak np.: zwigzki zawodowe, rady pracownicze i inne. Wyniki skali
maja pozwoli¢ na stwierdzenie, czy pracownicy sa wlasciwie reprezentowani
w ewentualnych konfliktach z przelozonymi i kierownictwem organizacji.
Badacze zalozyli, ze dla wlasciwego klimatu organizacyjnego konieczne jest
poszanowanie przez organizacj¢ interesow i praw pracowniczych, zwigzanych
na przyktad z prawem do bezpieczenstwa zatrudnienia, godziwego wyna-
grodzenia, poszanowania odmiennosci itp. Badacze uwazali, ze swiadomos¢
i ochrona praw pracownikoéw jest na tyle istotna, ze organizacja, dazac do
podniesienia efektywnosci, nie moze sobie pozwoli¢ na ich naruszanie lub
famanie.
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Skala dotyczaca awansu i rozwoju zawodowego: pozycje tej skali dotycza
réznych aspektow motywowania, nagradzania i awansowania pracownikow
w organizacji. Ten wymiar klimatu organizacyjnego powstal na podstawie
koncepcji hierarchii potrzeb Maslowa (1954), a wiekszos¢ pytan skali dotyczy
mozliwosci zaspokojenia potrzeb wyzszych, na czele ze stwarzaniem pracow-
nikom szans rozwoju i doksztalcania. Niektdre pytania dotycza nagradzania
i szans awansu oraz doceniania kreatywnosci i tworczych rozwigzan. Kon-
strukcji skali towarzyszyto zalozenie, Ze motywowanie pracownikéw oparte
wylacznie na nagrodach pienieznych (zwlaszcza w odniesieniu do pracowni-
kéw dobrze wyksztatconych) jest bledem. Za najwazniejsze uznano stwarzanie
szans zaspokojenia potrzeby rozwoju i samorealizacji.

W oryginalnej wersji kwestionariusza kazda z sze$ciu specyficznych pod-
skal kwestionariusza (z wyjatkiem skali wprowadzajacej) skladata si¢ z dwdch
czesci: gléwnej (odnoszacej sie do réznych aspektow badanego wymiaru)
i podsumowujacej (badajacej wage danego wymiaru). Czes¢ gtéwna tworzyly
pozycje w formie zdan twierdzacych (niektére mialy forme odwrdcona),
w stosunku do ktérych badani udzielali odpowiedzi poprzez wyboér jednej
z kategorii na 5-stopniowej skali porzadkowej (od 1: ,zgadzam si¢” do 5:
»hie zgadzam si¢”). W czesci podsumowujacej zastosowano formule pytan
otwartych (niedokonczone twierdzenia; skala Kunina), ktérych uzupet-
nienie polegalo na ogélnym ustosunkowaniu si¢ badanych (na skali od 1:
»bardzo wazne” do 5: ,,niewazne) do poszczegélnych wymiaréw klimatu
organizacyjnego. Autorzy metody proponowali, by w fazie interpretacji
wynikéw badania klimatu organizacyjnego dokonywac¢ poréwnan wynikow
czgséci podsumowujacej z wynikami czesci glownej oraz z wynikami catego
kwestionariusza'.

Opisane powyzej skale tworzyly 86-itemowy kwestionariusz, ktory byt
wyposazony w instrukcje oraz arkusz odpowiedzi umieszczony w bezpo-
$rednim sasiedztwie poszczegdlnych pozycji. Narzedzie w tej postaci zostalo
przekazane w rece polskich psychologéw (prof. S.A. Witkowskiego i Z. Za-
lewskiego) wraz ze zgoda autoréw na przeprowadzenie kulturowej adaptacji
kwestionariusza i jego wykorzystywanie w naszym kraju.

! Tabelaryczne zestawienie wszystkich pozycji kwestionariusza (z podziatem na podskale
i rodzaje pytan) oraz opis funkeji poszczegdlnych czeéci skali wraz z proponowanym przez
autoréw narzedzia sposobem interpretacji wynikow zostal przedstawiony w innej publikacji:
(Durniat, 2012).
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4. Polska adaptacja narzedzia Rosenstiela i Boegela

W 1997 roku, pod kierunkiem prof. S.A. Witkowskiego, przeprowadzono
I polska adaptacje kwestionariusza Rosenstiela i Boegela (Augustynowicz,
1997), za$ w latach 2005/6 Katarzyna Durniat dokonata IT kulturowej adaptacji
opisywanego narzedzia (por. Durniat, 2008). Poszczegolne kroki oraz wyniki
obu adaptacji kwestionariusza zostaly juz opisane w innych pracach naukowych
(Durniat, 2012, 2016; Wudarzewski, 2014), za$ w tekécie niniejszego artykutu
autorka pragnie si¢ odwota¢ do niepublikowanych wczesniej wynikéw analizy
czynnikowej, analizy rzetelnosci oraz przeprowadzonej w 2015 roku analizy
korelacyjnej i normalizacyjnej. Wyniki analizy czynnikowej (zaréwno w obre-
bie calego kwestionariusza, jak i jego podskal) przeprowadzonej na podstawie
danych z préby (N = 367; 2005/6) pracownikéw wykazaly, ze zaadaptowane
narzedzie sktadato si¢ z dwoch odrebnych elementow: korelujacych ze soba
pozycji podstawowych (tworzacych siedem podskal) oraz tworzacych odrgbny
czynnik pozycji podsumowujacych (tacznie: 14 itemdéw), co obrazujg zalaczone
do aneksu tabele (por. Aneks, Zalacznik nr 1). W zwigzku z powyzszym podjeto
decyzje o usunigciu wszystkich 14 pozycji podsumowujacych, ktére zaburzaly
spojnos¢ skal i mialy stuzy¢ gtéwnie ocenie subiektywnej wagi poszczegolnych
wymiaréw klimatu organizacyjnego. Kolejnym krokiem bylo przeprowadzenie
analizy czynnikowej dla pozostawionych 72 pozycji kwestionariusza, tworzg-
cych, zgodnie z zalozeniami autoréw narzedzia, 7 odrebnych podskal. W celu
podniesienia parametréw psychometrycznych narzedzia, zdecydowano sie¢
na usuniecie najstabszych pozycji kwestionariusza, ktérych tadunki czynni-
kowe nie przekraczaly przyjetego progu odrzucenia: 0,55%. Po rezygnacjiz 17
najstabszych itemow zaadaptowane narzedzie sktadato sie z 55 pytan zawartych
w obrebie siedmiu podskal. W zalaczonym do artykutu kwestionariuszu® (por.
Aneks, Zalacznik nr 2) obok tresci poszczegdlnych itemdéw podano otrzymane
wartosci fadunkéw czynnikowych pozostawionych pozycji kwestionariusza.
Wyniki analizy rzetelnosci mierzonej a-Cronbacha (por. Durniat, 2012,
2016) wykazaly, ze rezygnacja z pozycji podsumowujacych oraz usunie-
cie najstabszych pozycji gtéwnych zwigkszylo walory psychometryczne

? Wykaz usunietych pozycji podstawowych kwestionariusza (tres¢ iteméw oraz otrzyma-
ne warto$ci fadunkéw czynnikowych) mozna odnalez¢ w innej publikacji naukowej autorki:
(Durniat, 2012).

? Zalaczony do artykutu kwestionariusz zawiera takze wykaz pozycji odwréconych oraz
klucz kodowania wynikéw - tylko dla badacza.
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kwestionariusza, przyczyniajac si¢ do podniesienia jego sp6jnosci oraz czyniac
go narzedziem bardziej ekonomicznym (por. tabela 1).

W 2015 roku przeprowadzono kolejne analizy statystyczne oraz normali-
zacje polskiej, skroconej wersji kwestionariusza Rosenstiela i Boegela (Dur-
niat, 2016), korzystajac z danych pochodzacych ze skumulowanej proby os6b
dorostych pracujacych (N = 976), zgromadzonych w ramach realizacji badan
whasnych oraz cudzych®. Dane socjo-demograficzne proby normalizacyjne;
przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 1. Budowa i rzetelno$é¢ polskiej wersji kwestionariusza Rosenstiela
i Boegela (zestawienie parametréw po I i IT adaptacji kulturowej)

Skale kwe- R??tel— . Rzetel-
. . nos¢ skal Liczba . . .
stionariusza . . | Liczba Liczba nos$¢ skal
A Wyjéciowa | (mierzona | usunietych | . .
klimatu orga- | . . | usunietych | pozycji (mierzona
. . liczba po- | metoda pozycji .
nizacyjnego . o pozycji | pozosta - |a-Cronbacha)
. zycji skal® | Spearmana | podsumo- , c . c
Rosenstiela . ¢ | gtownych® | wionych® | po II adap-
. Browna) po| wujacych .c
i Boegela b tacji
I adaptagcji
Pytania 6 0,72 0 1 5 0,85
ogolne
Tora-
Wspolpra 14 0,83 2 3 9 0,86
cownicy
Przetozeni 16 0,86 2 2 12 0,92
Organizacja 14 0,67 2 5 7 0,81
pracy
Informaca | 5 0,80 4 1 10 0,90
i komunikacja
Reprezen-
towanie 9 0,78 2 2 5 0,81
interesow
pracownikow
Awans
i rozwoj 12 0,74 2 3 7 0,85
zawodowy
Lacznie 86 0,93 14 17 55 0,96

* (Rosenstiel i Boegel 1992; Augustynowicz, 1997).
® (Augustynowicz, 1997, N = 233),
¢ (Durniat, 2005/6, N = 367).

* Do proby normalizacyjnej wiaczono takze dane z proby liczacej ponad 400 0s6b prze-
badanych przez dr Elzbiete Strutynska z Akademii Pedagogiki Specjalnej im. Marii Grzego-
rzewskej w Warszawie.
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Tabela 2. Dane socjo-demograficzne skumulowanej préby (N = 976), na ktorej
dokonano normalizacji polskiej skroconej wersji kwestionariusz Rosenstiela
i Boegela.

Kategoria demogra- Llcz?lln— % Kategoria demograficzna LlCZ,CI’)- %
ficzna nos$¢ no$¢
kobieta 707 65,7 panstwowy 633 58,8
Pled Sektor
mezczyzna 369 34,3 prywatny 443 41,2
do 25 lat 271 26,3 dyrektor 34 32
Wiek 26-35 lat 321 31,2 || Stanowi- | kierownik 68 6,3
ie
36-45 lat 259 25,11 sko specjalista 223 20,7
powyzej 45lat| 179 17,4 podwladny 750 | 69,8
podstawowe 7 0,6 do 1 roku 153 24.8
zawodowe 9 0,8 ' pow. 1 do 3 lata 165 26,7
Wyksztal- I nie 452 41779 [pow 3do6lat 98 | 159
cenie pracy
licencjat 508 46,9 pow. 6 do 10 lat 63 10,2
wyzsze mgr 108 10,0 pow. 10 lat 138 22,4
przemyst 233 21,5 1-30 prac. 215 19,9
Bran; handel 105 9,7 || Wielkos¢ | pow. 30 do 100 prac. | 727 67,2
ranza
ustugi 143 13,2 org. pow. 100 prac. 140 12,9
o$wiata 513 47,2 1-30 prac. 215 19,9

Obliczono podstawowe statystyki opisowe dla skroconej, polskiej wersji
kwestionariusza do pomiaru klimatu organizacyjnego i jego podskal oraz
przeprowadzono analizy korelacyjne pomiedzy poszczegolnymi podskalami
kwestionariusza (por. tabela 3.). Otrzymane wyniki analiz korelacyjnych
wskazuja, ze zaadaptowane narzedzie jest tresciowo spojne (wszystkie pod-
skale kwestionariusza silnie i bardzo silnie ze sobg korelujg), co uzasadnia
postugiwanie si¢ réwniez wynikiem ogdlnym kwestionariusza. Niemniej
dopiero zestawienie wynikow poszczegdlnych podskal narzedzia umozliwia
dokonanie bardziej szczegétowej, wielowymiarowej diagnostyki klimatu
organizacyjnego.

Kwestionariusz zostal znormalizowany, poprzez przeksztalcenie jego wy-
nikéw surowych na wyniki skali stenowej (opartej o rozklad normalny), co
pozwala na okre$lenie wyniku oséb badanych® w odniesieniu do szerszej

> Rzadziej: pojedynczej osoby badanej, poniewaz klimat organizacyjny jest zmienng, ktéra
z definicji opisuje uogdlnione, grupowe (a nie indywidualne) spostrzezenia i interpretacje
obiektywnych czynnikéw organizacji.
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Tabela 3. Wyniki korelacji Pearsona i statystyki opisowe dla poszczeg6lnych
podskal (oraz calego kwestionariusza) Rosenstiela i Boegela w wersji skroconej,
po II adaptacji kulturowej (Durniat, 2015, N = 978; korelacje istotne na
poziomie > 0.01 (dwustronnie))

Skale kwestionariusza C WS P (0) K IP AR PO
Caly kwestionariusz (C) 1 0,784| 0,931| 0,832| 0,858| 0,851| 0,868| 0,833
Wspolpracownicy (WS) 1 0,701| 0,595 0,585| 0,610/ 0,586| 0,703
Przeltozeni (P) 1 0,737 0,762 0,768| 0,764| 0,809
Organizacja pracy (O) 1 0,682| 0,680 0,695| 0,718
Komunikacja (K) 1 0,685| 0,707| 0,725
Interesy pracownikow (IP) 1 0,756 0,736
Awans i Rozwdj (AR) 1 0,695
Pytania ogo6lne (PO) 1
Srednia 163,86 | 30,27 | 39,20| 24,38| 31,83| 16,58 | 22,47| 18,92
Odchylenie standardowe 35,34 6,72| 10,68 5,19 7,16 4,37| 6,51 4,28
Minimum 55,00 9,00 12,00f 7,00 10,00 5,00 7,00 5,00
Maksimum 251,00 | 45,00 82,00| 35,00| 50,00| 25,00| 35,00| 25,00

i bardziej reprezentatywnej populacji 0s6b pracujacych w réznych organiza-
cjach w naszym kraju. W zawartym w aneksie zataczniku nr 3 podano normy
oraz reguly przeliczania wynikéw surowych na wyniki skali stenowej. Po
dokonaniu klasyfikacji wyniku standaryzowanego do okreslonego poziomu
badanej cechy (por. Aneks, Zalacznik nr 3 ,,poziom cechy”) mozna skorzysta¢
z pomocniczej tabeli (Aneks, Zalacznik nr 4) ulatwiajacej interpretacje otrzy-
manych wynikéw. Wyposazenie znormalizowanego kwestionariusza w dodat-
kowe wskazowki interpretacyjne ma stuzy¢ przede wszystkim praktykom, np.
menedzerom, pracownikom HR lub innym osobom, ktére bez koniecznosci
posiadania wyksztalcenia psychologicznego beda mogly lepiej zrozumiec¢ oraz
wykorzystywaé otrzymane wyniki w swojej praktyce zawodowe;j®. Planujac
badania empiryczne, nalezy pamietac o zalozeniach teorii klimatu organiza-
cyjnego (konstrukt grupowy, empirycznie ,,rozpoznawalny” tylko za pomoca
badan grupowych) oraz zwréci¢ uwage na zalecenia naukowcéw (Rousseau,
1985, 1988; Payne i Mansfield, 1973; Patterson i in., 2005; Gonzalez-Roma,
Peird, Lloret i Zornoza, 1999; Gonzélez-Roma, Vdindnen, Ripoll i Kivimaki,
2005; Gonzalez-Roma, Fortes-Ferreira i Peird, 2009; Wudarzewski, 2012)
postulujacych, aby badania klimatu organizacyjnego byly zawsze realizowane
w odniesieniu do specyficznych, jednoznacznie zdefiniowanych, jednostek

¢ W przypadku wykorzystania kwestionariusza do badan naukowych, niniejsza tabela ma
pomniejsze znaczenie i moze by¢ catkowicie pominieta.
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organizacyjnych, takich jak: zespot pracowniczy, dzial, oddzial, pion, filia itp.
Bywa bowiem tak, ze wigksze i bardziej rozbudowane organizacje charakte-
ryzujg sie wspolistnieniem wielu ,,subklimatéw”, ktére powinny by¢ badane
osobno, nastepnie zestawiane i poréwnane — dla uzyskania bardziej szcze-
goétowego i wiarygodnego obrazu klimatu panujacego w danej organizacji.
Autorka adaptacji, jak i inni naukowcy (por. Ashkanasy i in., 2000; Patterson
iin., 2005), rekomenduja, aby badaniami klimatu organizacyjnego obejmowac
wszystkich pracownikéw danej jednostki organizacyjnej (lub odpowiednio
dobranych reprezentantéw tychze), zajmujacych rozmaite stanowiska i rézne
miejsce w hierarchii badanej organizacji.

Zakonczenie

Przedstawiony w niniejszym artykule, zaadaptowany do polskiej kultury kwe-
stionariusz do pomiaru klimatu organizacyjnego spelnia wszystkie warunki
tzw. dobroci psychometrycznej testu (Brzezinski, 1976, 1996; Anastasi i Ur-
bina, 1999; Hornowska, 2001), bedac obiektywnym, wystandaryzowanym,
rzetelnym, trafnym” i znormalizowanym narzedziem pomiarowym. Osadzenie
kwestionariusza w teorii naukowej, rzetelny opis podstaw teoretycznych,
przeprowadzona zgodnie z przyjetymi standardami psychometrycznymi
(Brzezinski, 1976; De Vellis, 1991; Drwal, 1995) adaptacja testu i jego wa-
lidacja pozwalajg na wykorzystanie narzedzia w badaniach naukowych, jak
i w praktyce zarzadzania organizacjg. Kwestionariusz ma charakter uniwer-
salny i pozwala w szybki oraz prosty sposob bada¢ percepcje podstawowych
czynnikow spoleczno-organizacyjnych skiadajacych sie na catosciowy obraz
klimatu danej organizacji. Narzedzie moze by¢ wykorzystywane zaréwno do
diagnostyki samego konstruktu klimatu organizacyjnego i jego czynnikéw,
jak i do analizy zwigzkéw zachodzacych pomiedzy klimatem organizacyjnym
a innymi, interesujacymi badacza zmiennymi, takimi jak: styl zarzadzania,
zaangazowanie w prace, przywigzanie do pracy, satysfakcja z pracy, twor-
czo$¢, innowacyjno$¢, efektywno$é, zachowania etosowe, stres i wypalenie
zawodowe, mobbing, absencja pracownicza i in. (Payne, 1976; Ekvall, 1996;
Parker i in., 2003; Patterson, Warr i West, 2004; Durniat, 2007; Gonzalez-
-Roma iin., 2005; Lipinska-Grobelny, 2007; Lubranska, 2011, 2014; Bednorz,
2014). Autorka ma nadzieje, ze zawarty w artykule prosty i zrozumialy opis

7 Trafnoé¢ polskiej I wersji zaadaptowanego narzedzia weryfikowana byta przez Augu-
stynowicza (1997).
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klimatu organizacyjnego, a takze prezentacja metody wraz z jej teoretycznymi
podstawami i parametrami psychometrycznymi oraz zalgczonymi zasadami
interpretacji wynikow testu zacheci naukowcow i praktykéw organizacjii za-
rzadzania do korzystania z zaadaptowanego do polskiej kultury narzedzia.

Aneks

Zalacznik 1

Wyniki analizy czynnikowej, krok 1 (Durniat, 2005/6, N = 367): ladunki czynni-
kowe dla poszczegélnych podskal kwestionariusza Rosenstiela i Boegela (z wy-
odrebnieniem rodzajow pytan)

Ladunki czynnikowe (bez rotacji). Wy- Ladunki czynnikowe (Varimax znormalizowane).
odrebn.: Skltadowe gléwne (Oznaczone Wyodrebn. : Sktadowe gléwne (Oznaczone fadunki

fadunki s > ,400000) sa >,400000)
Zmienna Czynnik 1 Zmienna Czynnik1 | Czynnik 2
Pyt. ogole -0,815271 Pyt. Ogole 0,791529 0,200635
Wspélprac. -0,698516 Wspélprac. 0,632088 0,318561
Wspélprac. p -0,449897 Wspolprac. P 0,491156 -0,062272
Wspoélprac. w -0,102115 Wspélprac. W 0,051262 0,177497
Przelozeni -0,847367 Przelozeni 0,830962 0,182207
Przelozeni p -0,685193 Przelozeni p 0,724168 -0,018907
Przelozeni w -0,301078 Przelozeni w 0,101938 0,679915
Org. pracy -0,642732 Org. Pracy 0,657788 0,050695
Org. Pracy p -0,710863 Org. pracy p 0,746344 -0,003849
Org. Pracy w -0,401927 Org. pracy w 0,203745 0,692337
Inf. i Komunik. -0,777920 Inf. i Komunik. 0,794534 0,066480

Inf. i Komunik. p -0,781056 Inf. i Komunik. P 0,787695 0,098701
Inf. i Komunik. w -0,352648 Inf. i Komunik. W | 0,115475 0,808857
Inf. i Komunik. p —-0,672545 Inf. i Komunik. P 0,703742 0,003904
Inf. i Komunik. w -0,308098 Inf. i Komunik. W | 0,086142 0,753597

Inter. Prac. -0,806142 Inter. Prac. 0,781169 0,203149
Inter. Prac. p -0,792824 Inter. Prac. P 0,808167 0,072811
Inter. Prac. w -0,142612 Inter. Prac. W -0,057539 0,658819
Awans i Rozw. -0,791394 Awans i Rozw 0,765275 0,204535
Awans i Rozw. p -0,682313 Awans i Rozw. P 0,656726 0,186106
Awans i Rozw. w -0,181995 Awans i Rozw. W | -0,024878 0,686256
War. wyj. 8,034130 War. wyj. 7,578429 3,419240
Udzial 0,382578 Udzial 0,360878 0,162821

p - pytania podsumowujace z danej skali,
w - pytania podsumowujace, badajace wage danego czynnika (skali).
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Zalacznik 2

Skrocona wersja kwestionariusza do badania klimatu organizacyjnego L. Rosen-
stiela i R. Boegela (adaptacja K. Durniat) wraz z instrukcja dla respondentow,
skala odpowiedzi oraz kluczem kodowania wynikéw®

Ponizszy kwestionariusz sktada sig z szeregu twierdzen dotyczgcych firmy (zespotu, dziatu, wy-
dziatu), w ktérej Paristwo pracujg. Prosze odpowiedziec na nie catkiem szczerze, gdyz tylko wtedy
moze powsta¢ realistyczny obraz Pavistwa organizacji. Aby ocenié na ile poszczegolne stwierdzenia
odpowiadajg obrazowi Paristwa organizacji, prosze postuzyc sig nastepujgcg skalg odpowiedzi.

1 - nie zgadzam si¢ 2 - raczej si¢ nie zgadzam 3 - raczej si¢ zgadzam
4 - zgadzam sie¢ 5 — calkowicie sie zgadzam

W kolumnie przeznaczonej na odpowiedzi respondentéw podano warto$ci tadunkow czynni-
kowych pozostawionych (najsilniejszych) pozycji kwestionariusza. Tres¢ oraz warto$ci fadun-
kéw czynnikowych pozycji odrzuconych kwestionariusza przedstawiono w innej publikacji
naukowej [Durniat, 2012].

Pytania ogoélne

] W naszej firmie przywigzuje si¢ duza wage do tego, aby wszystkim dobrze 0.81
sie pracowalo. ’

2 | Przyjemnie jest pracowaé w naszej firmie. 0,86
W nasze firmie podejmuje si¢ wysilki, aby warunki pracy czyni¢ godnymi

3 dla ludzi. 086

4 Nie nalezy sie dziwi¢, ze w warunkach jakie stawia nasza firma ludzie czesto 0.55
choruja. ’

5 | W naszej firmie dba si¢ o dobre samopoczucie pracownikow. 0,85

Pytania dotyczace wspotpracownikow

6 |Jezeli kto§ w pracy ma problemy, moze liczy¢ na pomoc wspotpracownikow. | 0,71

7 | Brakuje u nas poczucia wspdlnoty, kazdy mysli tylko o sobie. 0,72

8 Jezeli kto$ ma osobiste ktopoty, moze liczy¢ na zrozumienie i pomoc wspol- 0.62
pracownikéw. ’

9 Wzajemne zaufanie migdzy pracownikami jest u nas tak duze, Ze mozna 0,63

rozmawia¢ szczerze o wszystkim — nawet o sprawach osobistych.

Swoja (osobista) opini¢ o wewnetrznych sprawach firmy lepiej jest zacho-
10 |wac dla siebie — nigdy nie wiadomo, jak zostanie przyjeta czyjas szczera| 0,72
wypowiedz.

11 | Jezeli kto$ chce si¢ ustrzec intryg, nie méwi glosno o pewnych sprawach. 0,68

¥ Zalgczone narzedzie moze stuzy¢ wytacznie do badan naukowych oraz niekomercyjnych
badan wewnatrzorganizacyjnych. Zabrania si¢ czerpania jakichkolwiek korzysci majatkowych
z wykorzystania zaadaptowanego kwestionariusza.
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12 | Zagrzeczno$ciami i komplementami kryje sie wszystko to, co si¢ nam nie udaje. | 0,61
13 Czesto zdarzaja sie u nas napiecia miedzy starszymi a mtodszymi pracow- 0.62
nikami. ’
14 | Kazdy moze u nas wyrazi¢ swoje wlasne opinie i uczucia. 0,72
Pytania dotyczace przelozonych
15 | Dobra praca jest przez naszych przelozonych odpowiednio doceniana. 0,79
16 Rozwigzywanie wigkszo$ci probleméw odbywa si¢ poprzez rozmowy z prze- 079
fozonymi, podczas ktérych uwzgledniane sg opinie pracownikow. ’
Nasi przetozeni dbaja o to, aby wspoltpraca migdzy podwladnymi przebiegata
17 L. s 0,80
bez tar¢ i konfliktow.
18 | Nasi przelozeni chcg sprawiaé wrazenie, ze wszystko wiedza. 0,60
19 | Nasi przelozeni prébuja zrzucaé swoje bledy na nas. 0,79
20 Decyzje s3 wprawdzie omawiane z pracownikami, ale ich realizacja przebiega 0.77
zupelnie inaczej niz to zostalo ustalone. ’
21 Przelozeni rozumieja, Ze sytuacje nalezy tak ksztaltowa¢, aby kazdy mogt 076
zwiekszacé swoja efektywnosé. ’
22 | Przelozeni rozumiejg nasze troski i bolgczki. 0,79
23 | Przelozeni traktuja nas niesprawiedliwie. 0,67
24 Jezelijest sie z czego$ niezadowolonym, mozna o tym otwarcie porozmawia¢ 0.66
z przetozonym. ’
25 | W naszej firmie jest si¢ wciaz zapedzanym do pracy. 0,63
2% Przy podejmowaniu decyzji, ktére dotyczg bezposrednio pracownikow, nie 074
pyta si¢ ich wczeéniej o zdanie. ’
Pytania dotyczace organizacji pracy
27 | Warunki pracy pozostawiaja wiele do zyczenia. 0,74
28 | Stawiane przed nami cele i zadania sg interesujacym wyzwaniem. 0,58
29 | Interesujace i niecodzienne zadania s rozdzielane sprawiedliwie. 0,57
30 | Pracownicy rzadko kiedy trzymaja si¢ swoich harmonograméw. 0,63
Aby zrealizowac postawione przed nami zadania w terminie, trzeba wykonaé
31 wiele dodatkowej pracy albo pracowa¢ po godzinach. 061
3 Czlonkowie innych grup pracowniczych zbyt czesto mieszaja sie w nasze 0,68
sprawy.
33 W naszej firmie nikt nie jest w stanie realizowac¢ swojej pracy; ciagle jest si¢ 079
odrywanym od swoich zadan i otrzymuje sie inne zlecenia. ’
Pytania dotyczace informacji i komunikacji
34 Mamy wiele mozliwosci, by sie dowiedzie, co si¢ dzieje w innych dziedzinach 0.70

i grupach pracowniczych.
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35 Jeste$my wystarczajaco informowani o waznych sprawach i zdarzeniach do- 0.83
tyczacych naszej firmy. ’

36 | Czesto sie zdarza, Ze jesteSmy stawiani przed faktami dokonanymi. 0,75

37 Kierownictwo naszej firmy jest gotowe uwzglednia¢ pomysly i propozycje 072
pracownikéw. ’
W ustalaniu dlugoterminowych planéw nie uczestniczg nigdy ci, ktérzy

38 poézniej sa odpowiedzialni skutki ich realizacji. 0.64

39 |Informacje, ktére otrzymujemy, czesto sa sprzeczne ze soba. 0,69

40 Zawsze na dtugo przed wprowadzeniem nowych urzadzen i nowego wypo- 0.58
sazenia informowani sg ci, ktérych to dotyczy. ’
Informacje i wprowadzanie nowych urzadzen i nowego wyposazenia sg na

41 tyle doktadne, Ze zawsze wiemy, co nas czeka. 0,85

9 O zmniejszeniu liczby zamoéwien, wstrzymaniu zatrudnienia lub pogorszeniu 0.80
sie kondycji firmy jeste§my zawsze informowani w odpowiednim czasie. ’

43 | Miejsce rzeczowej informacji zajmuje u nas plotka. 0,75

Pytania dotyczace reprezentowania intereséw pracownikow

44 | Interesy pracownika sg u nas w pelni uwzgledniane. 0,70

45 | Kazdy musi sam walczy¢ o uwzglednianie jego wlasnych intereséw. 0,64
Przy kwalifikowaniu pracownikéw do okreslonej grupy plac kierownictwo

46 | prawie w ogole nie uwzglednia stanowiska naszych przedstawicieli (np. rady | 0,72
pracowniczej, zwigzkdéw zawodowych).

47 Wybrani przez pracownikéw reprezentanci czesto daja si¢ zbywacé przez 0.83
kierownikow. '

48 Nawet wtedy, gdy interesy pracodawcy i pracownikow sg rozne, zawsze znaj- 0.65
dzie sie rozwigzanie, ktdre ostatecznie stuzy wszystkim. ’

Pytania dotyczace oceniania i mozliwoéci awansu

49 | Jest u nas wiele mozliwo$ci awansu. 0,70

50 | W naszej firmie mozna by¢ kim$ tylko wtedy, gdy ma sie dobre uklady. 0,64

51 | Najlepiej powodzi si¢ pochlebcom. 0,72

52 | System wynagrodzen jest u nas bardzo niesprawiedliwy. 0,83

53 W pordéwnaniu do innych firm wynagrodzenia za dodatkowe osiagniecia s 0.65
u nas nieatrakcyjne. ’

54 | Osiagnigcia zawodowe sg u nas sprawiedliwie oceniane. 0,81

55 | Nowe pomysly i propozycje sa u nas doceniane. 0,72

Tylko dla badacza: Klucz kodowania iteméw do skroconej polskiej wersji kwestionariusza Rosenstiela
i Boegela, po II adaptacji kulturowej (Durniat, 2005/6, N = 367).

Lista itemow odwroconych (facznie 28): 4, 7, 10, 11, 12, 13, 18, 19, 20, 23, 25, 26, 27, 30, 31, 32, 33, 36,
38, 39, 43, 45, 46, 47, 50, 51, 52, 53.

Zasada kodowania (zamiana wartosci) itemow odwrdconych: 1 zamien na 5; 2 zamien na 4; 3 — pozo-
staje bez zmian; 4 zamien na 2; 5 zamien na 1.
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Zalacznik 3

Normy stenowe skrdconej polskiej wersji kwestionariusza Rosenstiela i Boegela,
po II adaptacji kulturowej (Durniat, 2015, N = 978).

Poziom | Pytania Wspot Przelo- Or'ga Komuni Interesy Awans .,
Steny P pracow-| |, . niz. . pra- |. .| Caloé¢
cechy | ogdlne . Zeni kacja i rozwoj

nicy Pracy cown.

1 Najnizszy|do 13 do21 do 24 do 17 do 22 do11 do 13 do 116

Bard:

2 n,asrk,zo (13-15) | (21-24) | (24-29) | (17-20) | (22-26) | (11-13) | (13-17) |(116-132 )
1SK1

3 Niski (15-17) | (24-27) | (29-33) | (20-22) | (26-28 ) | (13-14) | (17-19) |(132-144 )
Nizszy

4 przeciet- | (17-18) | (27-29) | (33-37) | (22-23) | (28-30) | (14-15) | (19-21) |(144-154)
ny
P iet-

5 EEAEE | (18-19) | (29-30) | (37-40) | (23-25) | (30-32) | (15-17) | (21-23 ) |(154-164)
ny
Wyzszy

6 przeciet- | (19-20) | (30-33) | (40-43) | (25-26) | (32-34) | (17-18 ) | (23-25) |(164-174)
ny
Dos¢

7 . (20-21) | (33-34) | (43-46) | (26-28) | (34-36) | (18-19) | (25-26) [(174-184)
wysoki

8 Wysoki | (21-23) | (34-36) | (46-49) | (28-29) | (36-38) | (19-20) | (26-29) |(184-197 )
Bard

9 A0 (2325 | (36-39) | (49-53) | (29-31) | (38-41) | (20-23) | (29-31) |(197-210)
wysoki

10 Najwyz- | Powyzej | Powyzej | Powyzej | Powyzej | Powyzej | Powyzej | Powyzej | Powyzej
szy 25 39 53 31 41 23 31 210

Zalacznik 4

Tabela pomocna w interpretacji znormalizowanych wynikéw badan (do polskiej
skroconej wersji kwestionariusza do pomiaru klimatu organizacyjnego autorstwa
Rosenstiela i Boegela (adaptacja K. Durniat)

Poziom
Cechy

Sposob interpretacji wynikow i rekomendacje

Najnizszy

Bardzo
niski

Syrena i czerwone migajace swiatlo (sytuacja alarmowa: potrzebna natych-
miastowa pomoc)

Przebadana organizacja (dzial/oddzial/jednostka org.) jest bardzo negatywnie
postrzegana i oceniana przez pracownikow w zakresie zbadanego wymiaru kli-
matu organizacyjnego. Konieczna jest poglebiona analiza otrzymanych wynikow
oraz opracowanie planu naprawczo - interwencyjnego. Ponadto zaleca si¢ prze-
prowadzenie spotkan w roznych grupach pracowniczych i problemowych, w celu
szczegotowego rozpoznania problemu i wypracowania najlepszych mozliwych
rozwiazan. Organizacja i przelozeni bezwzglednie potrzebuja zewnetrznego,
eksperckiego wsparcia w celu postawienia wladciwej diagnozy i interwencji oraz
w celu wzbudzenia zaufania i zaangazowania wsrdd pracownikow
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Niski

Czerwone $wiatlo (uwaga: zatrzymaj sie, istnieja liczne problemy i niebez-
pieczenstwa)

Przebadana organizacja (dzial/oddzial/jednostka org.) jest negatywnie postrze-
gana i oceniana przez pracownikow w zakresie zbadanego wymiaru klimatu
organizacyjnego. Zalecane jest przeprowadzenie poglebionych analiz otrzyma-
nych wynikéw oraz wlasciwe rozpoznanie najstabszych punktéw w celu opra-
cowania planu naprawczego i podjecia dziatan interwencyjnych. Organizacja
i przetozeni maja w badanym obszarze zbyt niski potencjal autonaprawczy
i beda potrzebowac zewnetrznego, eksperckiego wsparcia

Nizszy
przecietny

Migajace pomaranczowe swiatlo (zwolnij lub zatrzymaj sie, aby sprawdzi¢
sytuacje: istnieja pewne wazne problemy i zagrozenia)

Wynik ten powinien wzbudzi¢ czujno$¢ przetozonych i decydentdw. Przeba-
dana organizacja (dzial/oddzial/jednostka) jest do$¢ negatywnie postrzegana
i oceniana przez pracownikow w zakresie zbadanego wymiaru klimatu orga-
nizacyjnego. Zaleca si¢ przeprowadzenie poglebionych analiz problemu w celu
podjecia wlasciwych dzialan naprawczo-interwencyjnych. Pomocne moze si¢
okaza¢ skorzystanie z zewnetrznych ekspertyz i wsparcia

Przecietny

Wyzszy
przecietny

Pomaranczowe $wiatlo (zwolnij aby wla$ciwie oceni¢ sytuacje¢, poznaj swoje
slabe i mocne strony, szanse i zagrozenia)

Przebadana organizacja (dzial/oddzial/jednostka org.) jest przecietnie postrze-
gana i oceniana przez pracownikéw w zakresie zbadanego wymiaru klimatu
organizacyjnego. Zaleca si¢ przeprowadzenie bardziej szczegétowej analizy otrzy-
manych wynikéw w celu trafnego rozpoznania stabych i mocnych stron organi-
zacji w badanym obszarze. Zaleca si¢ przedyskutowanie probleméw w réznych
grupach pracowniczych i problemowych. Nalezy opracowa¢ plan poprawy funk-
cjonowania organizacji. Mozna skorzysta¢ z eksperckiej pomocy zewnetrznej

Dos¢
wysoki

Wysoki

Zielone $wiatlo (mozna kontynuowac obrany kierunek oraz sposob po-
stepowania: wybrano wlasciwe, pozytywnie oceniane metody dzialania)
Przebadana organizacja (dzial/oddzial/jednostka org.) jest pozytywnie postrze-
gana i oceniana przez pracownikéw w zakresie zbadanego wymiaru klimatu
organizacyjnego. Nie ma potrzeby prowadzenia poglebionych analiz w zakresie
badanego wymiaru, chyba ze majg one stuzy¢ doskonaleniu funkcjonowania
organizacji. Uzyskany wynik rokuje na uzyskanie doskonatosci wzgledem
badanej cechy - organizacja ma w tym obszarze duzy potencjal rozwojowy
i mozliwosci autokorekcyjne. Uwaga: nawet pozytywny wynik nie powinien
usypiaé czujnoéé przetozonych i decydentéw

Bardzo
wysoki

Autostrada: brak $wiatel (panuja bardzo sprzyjajace warunki do kontynuacji
trafnie wybranego kierunku oraz sposobu postepowania; $mialo podazaj
wybrana droga)

Przebadana organizacja (dzial/oddzial/jednostka org.) jest bardzo pozytywnie
postrzegana i oceniana przez pracownikdéw w zakresie zbadanego wymiaru
klimatu organizacyjnego. Nie ma potrzeby prowadzenia pogtebionych analiz
w zakresie badanego obszaru - chyba ze maja one stuzy¢ utrzymaniu dosko-
nalego funkcjonowania organizacji. Uzyskany wynik stanowi pochwale istnie-
jacych w organizacji procedur i metod zarzadzania oraz jest bardzo dobrym
predyktorem gotowosci pracownikéw do angazowania si¢ w prace, przywigzania
i lojalnosci wobec organizacji oraz odczuwania satysfakeji z pracy. Gratulacje!
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