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Walidacja Kwestionariusza Rél Zespolowych:
A Self-Perception Inwentory R. M. Belbina
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VALIDATION R. MEREDITH BELBIN'S SPI
FOR A TEAM-ROLES MEASUREMENT

Summary. A validation of the Polish version R. Meredith Belbin's SPI (A Self-Perception Inventory) was carried out. This
method diagnoses the roles took by the members of the team which were called: Company Worker, Chairman, Shaper, Plant,
Resource Inwestigator, Monitor (Evaluator), Team Worker, Completer (Finisher). The aim of these validating procedures
(method translated by B. Kozusznik and D. Ekiert-Grabowska) was realized by establishing elementary statistical methods,
discriminating power, reliability and validity of questionnaire scales. Standarization and normalization of the method was
also carried on. The investigated group was of 160 persons (to standardize the results it was enlarged to 188 persons) of men
and women with different qualifications and vocational experiences.

KONCEPCJA ROL ZESPOLOWYCH

Problematyka pracy zespotowej stanowi istotny, choé czesto niedoceniany obszar badan polskiej psychologii
zarzadzania. Przyjmujac doéé powszechne stanowisko, ze psychologia zarzadzania zajmuje sie zastosowaniem
dorobku psychologii w celu podnoszenia efektywnoéci 0s6b kierujacych ludzmi, mozna zauwazy¢, ze
zainteresowania badaczy koncentruja sie gtdwnie na osobie menedzera. Pomija sie natomiast spoleczny
charakter jego pracy (Nosal, 1993; Pietrasinski, 1994; Tokarski, 1993; Witkowski, 1995).

Tymeczasem ranga badan nad praca zespolowa oraz znaczenie tej pracy systematycznie ro$nie. Na waznych
kongresach naukowych po$éwieconych psychologii zarzadzania wlasnie problematyka pracy zespolowej pojawia
sie jako jedno z istotniejszych zagadnien. Miato to miejsce np. podczas 8. European Congress on Work and
Organizational Psychology (Verona, 1997), a takze na wczeéniejszych Europejskich Kongresach
Psychologicznych: w Holandii (1983), Niemczech (1985), Belgii (1987), Anglii (1989), Francji (1991), Hiszpanii
(1993) oraz na Wegrzech (1995).

Réwniez w Polsce pojawiaja sie — nieliczne jeszcze — opracowania po$wiecone w catoéci czy choéby napomykajace
o zespolowych aspektach pracy menedzera (Kozusznik, 1996; 1998; Maczynski, 1996; 1998). Odpowiednio —
problematyka pracy zespolowej zostata uwzgledniona w materiatach przygotowanych na cztery Ogdlnopolskie
Konferencje, organizowane w latach 1992, 1994, 1996 1 1998 pod hastem: Psychologiczne wyznaczniki sukcesu
w zarzqdzaniu (Witkowski, 1993; 1994; 1996; 1998).

Obserwowany wzrost zainteresowania sygnalizowang problematyka ma kilka Zrdédet; trzy z nich uwazamy za
najwazniejsze.

Po pierwsze, demokratyzacja zycia spolecznego zwiazana z transformacja ustrojowo-gospodarcza zwieksza
zapotrzebowanie na wyniki badan ukazujacych czynniki facylitujace i zakldcajace przebieg pracy zespotowe;.
Po drugie, lansowanie przez niektore firmy zespotowego rozwiazywania probleméw sprawia, ze menedzerowie
moga odczuwaé bezradno$é¢ zwiazang z brakiem wiedzy. Wiedza ta moglaby dotyczy¢ np. pozytywnych

i negatywnych aspektéw dynamiki grupy (m.in. ,syndromu grupowego mys$lenia”), metod rozwiazywania
probleméw oraz udzialu podwladnych w rozwigzywaniu zadan stawianych przed grupa. Stan ten poglebia sie
w wyniku powszechnego braku spotecznego treningu w zakresie kooperacji, gdyz wiekszo$é wspédtczesnych
menedzeréw przeszla przez intensywny trening indywidualnej rywalizacji ze wszystkimi jego skutkami
(Dolixiski, 1998).

Po trzecie, coraz wiekszego znaczenia nabiera sprawa doboru ludzi z uwzglednieniem aktualnego stanu zespolu
lub dobér ab ovo catych zespotéw. W nowoczesnych organizacjach wzrasta réwniez czestotliwo$é tworzenia
zespotéw funkcjonalnych, tworzonych jednorazowo dla rozwigzywania konkretnego problemu. W tej sytuacji nie
wystarcza juz tradycyjny dobdr indywidualny opierajacy sie na analizie relacji: wlaéciwosci
wykonawcy—wlasciwoséci stanowiska, bez uwzglednienia zespolowego aspektu pracy.

Kluczem do umiejetnego doboru zespotu (poza koniecznymi kwalifikacjami zawodowymi pracownikéw) jest
laczenie 0s6b o odpowiednich cechach i predyspozycjach. Koncepcja rél zespolowych R. M. Belbina (1981) jest

1 Adres do korespondencji: Instytut Psychologii Uniwersytetu Wroctawskiego, Zaktad Psychologii Zarzadzania, ul. Dawida 1,
50-527 Wroctaw; e-mail: psychologia@dawid.uni. wroc.pl.
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wynikiem wielu lat tworczych badan, eksperymentow, obserwacji, walidacji 1 zastosowan. W ten sposéb
stwierdzono, ze wiekszo$¢ stabilnych zespotéw odnoszacych sukcesy sktada sie z cztonkéw pelnigeych okreslony
zakres rol. Role zespotowa Belbin definiuje jako wzér charakterystycznych zachowan cztonka zespotu, wyznacza-
jacy kierunek interakcji z innymi, przyczyniajacy sie do rozwoju zespotu jako calosci. W ksigzce wydanej w 1981
r. (1981, s. 154-161) Belbin wyréznit osiem rél zespotowych: Praktyczny Organizator — PO (Company Worker),
Naturalny Lider — NL (Chairman), Cztowiek Akcji — CZA (Shaper), Siewca — SIE (Plant), Cztowiek Kontaktow —
CZK (Resource Investigator), Sedzia — SE (Monitor-Evaluator), Czlowiek Grupy — CZG (Team Worker),
Perfekcjonista — PER (Completer-Finisher). Kazda z tych rél jest powigzana z okreélonymi typami osobowoéci,
mierzonymi za pomocg, testow uzytych w eksperymentach nad zespotami tworzonymi dla rozwiazywania
probleméw formutowanych w ramach komputerowej gry kierowniczej EME (Executive Management Exercise).
Charakterystyke rol prezentuje arkusz interpretacyjny (zob. Aneks 1).

Badania Belbina nad zespotami odnoszacymi sukcesy 1 porazki dowiodly, ze sklad zespotu jest jedna

z wazniejszych zmiennych determinujacych jego efektywno$é. Aby zespét byt efektywny, potrzebuje rownowagi
zapewnionej wystapieniem wszystkich rél. Czlonkowie zespotu powinni by¢ zdolni do zjednoczenia sie

i wspétpracy. Badania Belbina pokazuja, ze najczeSciej cztonek zespotu sktonny jest przyjmowadé i efektywnie
pelnié jedna z rél (tzw. role preferowana). Jednak w zaleznoéci od sytuacji (zapotrzebowania w zespole) mozliwe
jest tymczasowe przyjecie innej roli, tzw. zastepczej, pelnionej dzieki swoim innym naturalnym zdolno§ciom.
Mottoram, wspoétpracownik Belbina, proponuje optymalny sktad zespotu: jeden kierownik (Naturalny Lider lub
Czlowiek Akgcji), jeden innowator (np. Siewca), jeden Sedzia, jeden (lub wiecej) Praktyczny Organizator,

Cztowiek Grupy, Czlowiek Kontaktéw lub Perfekcjonista; ponadto Specjaliéciz, jesli sq niezbedni (Cowling i in.,
1993).

Dobér pracownikéw uwzgledniajacy preferowane przez nich role w duzym stopniu przyczynia sie do osiagniecia
sukcesu zespotowego. Niniejszy artykul po§wiecono okresleniu przydatnosci kwestionariusza do diagnozy ré6l
zespolowych autorstwa Belbina (w oryginale: A Self Perception Inwentory; w tek$cie przyjeto nazwe:
Kwestionariusz Rél Zespotowych — KRZ). Metoda ta pod nazwa,_, Kierowanie Zespolem — Kwestionariusz
Samooceny” zostata przettumaczona przez B. Kozusznik i D. Ekiert-Grabowska, a nastepnie opublikowana

w 1994 r. w pracy Psychologia w pracy menedzera pod redakcja Kozusznik. Wiosna 1997 r. autorzy niniejszego
artykutu uzyskali zgode R. Meredith Belbina na przeprowadzenie badan walidacyjnych w Polsce. Postanowiono
zatem kontynuowaé prace nad adaptacja metody.

BADANIA WLASNE
NAD WALIDACJA POLSKIEJ WERSJI KWESTIONARIUSZA

Celem badan bylo okreslenie podstawowych statystyk opisowych, mocy dyskryminacyjnych, rzetelnoéci oraz
trafnosci skal kwestionariusza. W artykule przedstawiono wyniki przeprowadzonej standaryzacji oraz
normalizacji metody.

Kwestionariusz Rél Zespotowych jako metoda badawcza

Materiat testowy KRZ sklada sie z: a) arkusza testowego — oddzielnie opracowanego dla kobiet i dla mezczyzn
(réznice dotycza tylko gramatycznej kategorii rodzaju); zawiera on miejsce na wpisanie danych personalnych,
instrukcje dla badanego oraz 56 stwierdzen, pogrupowanych réwnolicznie w siedmiu czesciach kwestionariusza;
b) arkusza obliczeniowego — zawierajacego zbiorcza tabele wynikow oraz ,.tabele-klucz” z zaznaczonymi
odpowiedziami diagnostycznymi dla poszczegdlnych rél; c) arkusza interpretacyjnego (opracowanie wlasne,
Aneks 1) sktadajacego sie z odpowiednich rubryk przeznaczonych do wpisania wynikéw oraz wyrysowania
profilu. Arkusz interpretacyjny zawiera réwniez rubryki utatwiajace bezposérednig jako$ciowa interpretacje
profilu.

KRZ budowg przypomina skale szacunkowa z wymuszonym wyborem, za$ technika odpowiadania — skale
szacunkowg skumulowanych ocen. Kazda cze$¢ metody tworzy zestaw stwierdzen o liczbie odpowiadajace;j
mierzonym czynnikom (rolom) i o rézne;j treéci, albowiem kazde stwierdzenie jest wskaznikiem innego czynnika.
Kazdy czynnik opisywany jest przez pie¢ stwierdzen akcentujacych ,,dobre” zachowanie i dwéch stwierdzen
moéwiacych o zachowaniu ,.zlym”. Stwierdzenia o charakterze ,pozytywnym” i ,negatywnym” uktadaja sie

w osobne czesci kwestionariusza, co sprzyja wiekszej rzetelnoéci i trafnosci narzedzia (Brzezinski, 1984). Miejsce
kazdego stwierdzenia w obrebie danej czesci kwestionariusza ustalono losowo.

Pierwsze zadanie badanego polega na przeczytaniu wszystkich stwierdzen danej czeéci kwestionariusza. Znajac
je, badany wybiera $wiadomie to stwierdzenie (lub te stwierdzenia), ktére go najlepiej opisuje (opisuja).

2Rola, ktéra Belbin opisuje w najnowszych pracach (Belbin, 1993; Mullins, 1996; Kozusznik, 1998).
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Nastepne — zasadnicze — zadanie badanego to rozdzielenie 10 punktéw pomiedzy wybrane przez siebie
stwierdzenia. Jesli badany wybral jedno stwierdzenie, opisujace go w stopniu maksymalnym, przypisuje mu sie
10 punktéw. Mozliwy jest rowniez wybér kilku stwierdzen; wtedy nalezy pomiedzy nie rozdzieli¢ 10 punktow.
Przypisane punkty maja by¢ wyrazem stopnia adekwatnoéci opisanych w poszczegélnych stwierdzeniach
zachowan do zachowan badanego. Tak dokonany samoopis pozwala badajacemu stwierdzié¢ nie tylko
wystepowanie u osoby badanej okre§lonych zachowan, ale réwniez ich nasilenie.

Na poczatku badan® zauwazono, ze badani maja trudnos$ci z samodzielnym (tj. bez dodatkowych wyjasnien
badajacego) zrozumieniem instrukeji oraz celu badania. Dla ujednolicenia postepowania badawczego
zmodyfikowano instrukcje metody. Zmieniono réwniez forme graficzna kwestionariusza dla nadania mu postaci
wygodnej do badania i obliczania wynikéw.

Opis badanej grupy

Badania Kwestionariuszem Rél Zespotowych rozpoczeto w marcu 1996, a zakonczono w maju 1997 r. Tabela 1
zawiera podstawowe informacje o wieku, wyksztalceniu przebadanych oséb. Ogétem zbadano 160 oséb (85 kobiet
i 75 mezczyzn), wywodzacych sie z réznych $rodowisk pracy, o doéwiadczeniach z réznych firm, szczebli
hierarchii stuzbowej oraz pracownikéw pelniacych funkeje o réznym stopniu trudnosci i odpowiedzialno$ci.
Grupe stanowia: a) kandydaci (z wezeéniejszym do$wiadczeniem kierowniczym) na stanowiska kierownicze
wyzszego 1 éredniego szczebla (N = 52); b) kierownicy $redniego i wyzszego szczebla (N = 66); c)pracownicy
dzialéw handlowych (marketingu: N = 19; sprzedazy: N = 23). Badania prowadzono grupowo i indywidualnie

w obecnosci osoby badajacej. Badani podawali swoje personalia, ale zawsze podkre§lano naukowy cel badan

i zapewniano o dyskrecji.

Tabela 1.
Charakterystyka badanej grupy
Wiek (lata) Wyksztalcenie
N Rozpietosé Srednie Wyzsze
Kobiety 85 22 — 62 30 N=18 N =67
Mezczyzni 75 24 - 63 36 N=17 N =58
Razem 160 |22 -63 33 N=35 N=125

Wstepna analiza wynikéw z badan KRZ

Przeglad dostepnej autorom literatury polskiej i angielskiej z zakresu psychologii zarzadzania 1 socjologii
organizacji nie przyniodst istotnych dla walidacji danych dotyczacych parametréw psychometrycznych metody
Belbina. Pewne informacje mozna znalezé w Menagement teams (Belbin, 1981), sa to jednak wytacznie dane
opisowe oraz normatywne. Publikacja ta pelni raczej role no$nika idei autora, niz stanowi doktadne Zrddto
informacji o metodzie. Przystgpiono zatem do opracowania wskaznikéw psychometrycznych polskiej wersji
metody.

W pierwszym kroku analizy wynikéw z badan KRZ dokonano zestawienia wskaznikéw opisu statystycznego
badanych rél. Nastepnie poréwnano miedzy soba grupy badanych pod wzgledem otrzymanych wynikow

w poszczegdlnych rolach.

Rozklad wynikow

Tabela 2 podaje wskazniki sko$nosci 1 kurtozy skal KRZ z badan wtasnych — osobno dla kobiet 1 mezczyzn.
Liczebnoé¢ grupy badanych pozwolita rowniez na postuzenie sie testem zgodnosci Kolmogorowa-Smirnowa do
okreslenia zgodnoSci rozkltadoéw empirycznych z teoretycznym.

Otrzymane wskazniki skoénosci 1 kurtozy niewiele odbiegaja od zera 1 sg podobne dla kobiet 1 mezczyzn.
Réwniez wyniki zastosowanego testu zgodnoséci Kolmogorowa-Smirnowa wskazuja na zgodno§é rozktadu
teoretycznego z rozktadami empirycznymi. Oznacza to, ze rozklad wynikéw w przebadanej przez nas grupie KRZ
ma rozklad normalny.

3Wedlug wersji metody przedstawionej w pracy Kozusznik (1994).
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Tabela 2.
Zestawienie parametréw pozwalajacych okreslié zgodnosé
rozkladu teoretycznego z empirycznymi

Skala | Kobiety (N = 85) Mezczyzni (N = 75) Razem (N = 160)
Skos- Kurtoza | K-S (D) | Skos- Kurtoza | K-S (D) | Skoé- Kurtoza | K-S (D)
noéé noéé noéé
PO 0,11 -0,67 0,08 0,51 0,45 0,12 0,27 -0,20 0,08
NL 0,06 -0,18 0,09 0,04 -0,66 0,08 0,07 -0,46 0,07
CZA 0,56 0,09 0,08 0,60 0,57 0,08 0,53 0,29 0,06
SIE 0,45 -0,63 0,11 0,64 -0,31 0,14 0,55 -0,50 0,13
CZK 0,22 -0,54 0,12 0,04 -0,44 0,07 0,12 -0,563 0,10
SE 0,52 0,20 0,11 0,07 -0,29 0,09 0,30 -0,09 0,10
CZG 0,32 -0,23 0,06 0,64 0,31 0,10 0,52 -0,06 0,07
PER 0,13 -0,61 0,07 0,06 -0,68 0,06 0,11 -0,63 0,06

K-S (D) — wartoéé statystyki D w tescie Kolmogorowa-Smirnowa, pozwalajaca oceni¢ istotno§¢ réznic miedzy rozktadem
teoretycznym a empirycznym. Wszystkie otrzymane wartosci okazatly sie nieistotne dla p = 0,05.

Srednie i odchylenia standardowe

W tab. 3 przedstawiono $rednie i odchylenie standardowe wynikéw skal KRZ dla catej grupy 160 os6b i osobno
dla kobiet i mezczyzn. Tabela pokazuje, ze znaczace réznice miedzy kobietami a mezczyznami prawdopodobnie
wystepujg w rolach Czlowiek Akcji i Czlowiek Grupy. Przypuszczenie to poddano analizie statystycznej.

Tabela 3.
Srednie () i odchylenie standardowe (SD) skal KRZ
Skala Kobiety (N = 85) Mezczyzni (N = 75) Razem (N = 160)
SD SEM SD SEM SD SEM
PO 10,80 5,10 0,53 11,07 4,56 0,466 10,94 4,82 0,35
NL 6,53 3,75 0,39 7,06 4,19 0,43 6,80 3,98 0,29
CZA 8,88 5,49 0,57 12,13 5,61 0,57 10,54 5,77 0,42
SIE 5,78 4,37 0,46 4,90 4,03 0,413 5,34 4,22 0,31
CZK 7,24 4,01 0,41 7,82 3,71 0,38 7,54 3,84 0,28
SE 8,563 4,96 0,52 9,15 4,55 0,47 8,85 4,75 0,35
CZG 11,23 6,45 0,67 7,52 5,62 0,56 9,37 6,27 0,46
PER 10,99 5,81 0,61 10,23 5,561 0,56 10,60 5,66 0,41

SEM - blad standardowy pomiaru $redniej.

Ocena istotnoéci réznic rozkladéw wynikéw pomiedzy grupg kobiet i mezczyzn
Oceny istotno$ci réznic rozktadéw wynikéw pomiedzy grupa kobiet 1 mezezyzn dla wszystkich skal KRZ
dokonano za pomoca testu ¢-Studenta. Wyniki zastosowanego testu podaje tab. 4.

Tabela 4.
Ocena istotnoéci réznic rozktadéw wynikéw pomiedzy grupg kobiet 1 mezczyzn.
Poréwnania dokonano testem ¢-Studenta

Skala | Kobiety (N = 85) Mezczyzni (N = 75) t p

PO 10,80 11,07 -0,37 0,715
NL 6,53 7,06 -0,91 0,363
CZA 8,88 12,13 -4,01 0,000
SIE 5,78 4,90 1,43 0,155
CZK 7,24 7,82 -1,04 0,299
SE 8,563 9,15 -0,88 0,378
CZG 11,23 7,52 4,31 0,000
PER 10,99 10,23 0,92 0,361
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Dokonana analiza potwierdza wczesniejsze przypuszczenie. Mezczyzni czeSciej niz kobiety preferuja role
Czlowiek Akcji. Mozna to uzasadnié tym, ze jest to rola typowo kierownicza, a wiec taka, ktéra w polskich
warunkach czeSciej petnig mezczyzni (Witkowski, 1995).

Znacznie wyzsze wyniki otrzymaly natomiast kobiety w poréwnaniu z mezczyznami w roli Czlowiek Grupy. Rola
ta kumuluje w sobie takie zachowania, jak wspieranie cztonkéw grupy, podwyzszanie morale grupy,
zapobieganie konfliktom, wzmacnianie wspétpracy i komunikacji; cechy: zorientowanie na spoteczng strone
pracy, tagodnosé, wrazliwo$é, brak zdecydowania w sytuacjach kryzysowych; umiejetnoéci: wezuwanie sie

w ludzi i sytuacje, wzbudzanie ,,ducha” grupy. Roli Czlowiek Grupy Belbin (1981) przypisuje szczegblne
znaczenie w przebieganiu procesow zachodzacych w zespole. Nie jest to jednak typowa rola kierownicza, do
takowych Belbin zalicza tylko role: Naturalny Lider i Czlowiek Akcji.

Badania prowadzone w ostatnich latach na polskich menedzerach (Witkowski, 1995; Dabek, Jarmuz,
Witkowski, 1994) w celu wykrycia istotnych korelatéw efektywnego kierowania dowodza, ze takie zmienne, jak
cheé podobania sie, typowo$¢, nastawienie na siebie, swoboda towarzyska, tolerancja, kobieco$¢, uspotecznienie,
niska odporno$¢ na stres i obcigzenia psychiczne, niska wrazliwos¢ i inne ujemnie korelujg ze wspomniang,
zmienng kryterialng. Latwo znalezé zwiazek tych zmiennych z kategoriami opisujgacymi role Cztowiek Grupy.

Interkorelacje skal

Interkorelacje miedzy skalami KRZ obliczono, opierajac sie na wspélczynniku korelacji r-Pearsona. Zestawienie
wynikéw przedstawia tab. 5. Interkorelacje miedzy skalami KRZ sa albo bardzo stabe, albo nieistotne
statystycznie. Swiadczy to o niezaleznoéci skal, co jest zgodne z zalozeniami konstrukeyjnymi metody. Nalezy
zaznaczy¢, ze polska wersja tej metody jest ttumaczeniem, bez walidacyjnej analizy stwierdzen. Mimo to udato
sie uzyskaé duza niezalezno$c¢ skal. Niezalezno$¢ ta powinna by¢ tym wieksza, im lepsze oceny pod wzgledem
psychometrycznym otrzymaja pozycje kwestionariusza.

Tabela 5.

Interkorelacje skal KRZ

Skala | PO NL CZA SIE CZK SE CZG
CZA

(-0,21%%*) (-,19%)

SIE -0,23** n.i. -0,22%*
[-0,29%%] [-0,22%*]
(-:0,18%)
CZK -0,27%*%* -0,16* n.i.

[-0,32%*] [-0,23%*]
(-0,22%%*) (-0,32**)

SE ni. ni. n.i. -0,28%* -0,15%*
[-0,27%*] | [-0,22%%]
(-:0,17%)
CZG |-0,33*** |ni. -0,29%%% | ni. ni. -0,31%%%
[-0,33**] [-0,31%*] [-0,19%]
(-0,34*%) (-0,44%*%)
PER |ni. -0,26%%% | .0,31%** n.i. n.i. -0,19%*
[-0,26**] | [-0,34"%] [-0,24**]
(-0,26"%) | (-0,27*%) | (-0,34*%) (-0,20%%)

**% _p<0,01; ** —p <0,05; ¥ — p <0,1; n.i. — interkorelacje nieistotne statystycznie;
bez nawiasoéw — wspotczynniki korelacji dla wszystkich badanych (N = 160); w nawiasach kwadratowych — wspétczynniki
korelacji dla kobiet (N = 85); w nawiasach okraglych — wspoétczynniki korelacji dla mezczyzn (N = 75).

Analiza psychometrycznych wlasciwosci metody

Okreslajac rzetelnos¢ skal kwestionariusza i moc dyskryminacyjna stwierdzen tworzacych je skorzystano
z procedur opisanych przez Brzezinskiego (1984). Wykorzystano réwniez oprogramowanie obliczen
psychometrycznych napisane przez S. Ilskiego, oparte na podreczniku Brzezinskiego.



STANISEAW A. WITKOWSKI, SLAWOMIR ILSKI

Dychotomizacja stwierdzen

Pierwotnie wielokategorialne odpowiedzi na kazde ze stwierdzen sprowadzone zostaty do postaci
dwukategorialnej (zero-jedynkowej) poprzez zastosowanie reguty Edwardsa-Klipatrica (Brzezinski, 1984,
s. 172). Otrzymane dane wykorzystano do okre$lenia mocy dyskryminacyjnej stwierdzen kwestionariusza.

Obliczenie mocy dyskryminacyjne;j

W celu obliczenia mocy dyskryminacyjnych skal kwestionariusza wykorzystano wspétezynnik korelacji
punktowo-czteropolowej phi, wspoélczynnik korelacji biseryjnej rbi dla danych zdychotomizowanych oraz
technike ¢-Studenta — dla danych niezdychotomizowanych. Analizy odpowiedzi na dane stwierdzenie skali
wykonano dla dolnej i gérnej 27% puli wynikéw ogdlnych, uporzadkowanych rosnaco. Wyniki obu analiz
przedstawia tab. 6. Prowadza one do podobnych wnioskéw. Wynika z nich, ze dwa stwierdzenia: STW1F
(wskaznik roli — Cztowiek Akcji, umiejscowiony w pierwszej czeSci kwestionariusza, oznaczony litera F), STW5A
(wskaznik roli — Sedzia, umiejscowiony w piatej czesci kwestionariusza, oznaczony literg A), nie maja,
wystarczajacej mocy dyskryminacyjnej.

Stwierdzenia te, o niskiej mocy dyskryminacyjnej, nie zostaty jednak usuniete z dalszej analizy, gdyz o ich
ewentualnej zamianie moglyby zadecydowa¢ dopiero dalsze badania walidacyjne nad KRZ.

Tabela 6.
Ocena mocy dyskryminacyjnych stwierdzen KRZ (N = 160)

Stwierdzenie — rola Odpowiedz krytyczna phi Tbi t-Studenta

STW1G - PO 2 0,24 0,25 3,35 (a =0,001)
STW2A - PO 3 0,48 0,51 5,12 (a = 0,000)
STW3H - PO 2 0,41 0,48 4,47 (a = 0,000)
STW4D - PO 2 0,32 0,38 2,63 (a = 0,010)
STW5B — PO 3 0,38 0,41 3,49 (a = 0,001)
STW6F — PO 1 0,41 0,44 3,47 (a = 0,001)
STW7E - PO 5 0,58 0,57 7,29 (a = 0,000)
STW1D — NL 2 0,44 0,53 4,04 (a = 0,000)
STW2B — NL 1 0,41 0,47 4,06 (a = 0,000)
STW3A — NL 1 0,61 0,61 6,42 (a = 0,000)
STW4H — NL 2 0,38 0,39 3,71 (a = 0,000)
STWS5F — NL 2 0,27 0,30 2,53 (a =0,014)
STW6C — NL 2 0,65 0,67 6,37 (a = 0,000)
STW7G — NL 2 0,36 0,38 3,03 (a = 0,000)
STW1F — CZA 1 0,09 0,12 0,74 (a = 0,461)
STW2E — CZA 2 0,73 0,73 7,24 (a = 0,000)
STW3C — CZA 2 0,38 0,39 3,82 (a = 0,000)
STW4B — CZA 3 0,48 0,53 4,47 (a = 0,000)
STW5D — CZA 1 0,63 0,67 6,14 (a = 0,000)
STW6G — CZA 2 0,54 0,61 5,57 (a = 0,000)
STW7A — CZA 3 0,72 0,70 8,02 (a = 0,000)
STW1C — SIE 1 0,46 0,53 4,07 (a = 0,000)
STW2G — SIE 2 0,71 0,71 7,23 (a = 0,000)
STW3D — SIE 1 0,34 0,38 4,39 (a = 0,000)
STWA4E — SIE 1 0,48 0,53 4,71 (a = 0,000)
STW5H — SIE 1 0,43 0,46 4,61 (a = 0,000)
STW6A — SIE 1 0,40 0,59 3,20 (a = 0,002)
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STWTF — SIE 1 0,28 0,28 5,35 (a = 0,000)
STW1A — CZK 2 0,43 0,44 4,87 (a = 0,000)
STW2C — CZK 3 0,34 0,39 2,70 (a = 0,009)
STWS3F — CZK 2 0,53 0,58 4,84 (a = 0,000)
STW4G — CZK 2 0,52 0,54 4,17 (a = 0,000)
STW5E — CZK 2 0,40 0,40 3,96 (a = 0,000)
STW6H — CZK 2 0,46 0,49 4,88 (a = 0,000)
STW7D — CZK 1 0,32 0,38 1,79 (@ = 0,078)
STW1H - SE 2 0,39 0,45 2,84 (a = 0,000)
STW2D - SE 3 0,66 0,72 7,36 (a = 0,000)
STW3G — SE 1 0,42 0,42 4,95 (a = 0,000)
STW4C — SE 1 0,55 0,56 5,63 (a = 0,000)
STW5A — SE 1 0,22 0,22 1,37 (a = 0,175)
STW6E — SE 3 0,55 0,56 5,50 (a = 0,000)
STW7B - SE 1 0,61 0,63 5,93 (a = 0,000)
STW1B - CZG 3 0,57 0,57 6,88 (a = 0,000)
STW2F - CZG 1 0,53 0,58 5,51 (a = 0,000)
STW3E — CZG 2 0,41 0,46 4,09 (a = 0,000)
STW4A — CZG 2 0,78 0,81 8,52 (a = 0,000)
STW5C — CZG 1 0,61 0,61 5,70 (a = 0,000)
STW6B — CZG 2 0,70 0,68 8,75 (a = 0,000)
STW7H — CZG 1 0,50 0,64 4,82 (a = 0,000)
STW1E - PER 2 0,66 0,65 7,79 (a = 0,000)
STW2H - PER 2 0,24 0,26 2,68 (a = 0,009)
STW3B - PER 2 0,44 0,44 4,72 (a = 0,000)
STWA4F — PER 2 0,81 0,80 11,97 (a = 0,000)
STW5G — PER 2 0,50 0,55 4,99 (a = 0,000)
STW6D — PER 1 0,48 0,51 4,64 (a = 0,000)
STW7C — PER 3 0,42 0,59 4,32 (a = 0,000)

Odpowiedz krytyczna — kategoria odpowiedzi, od ktérej odpowiedzi uznajemy za zgodne z kluczem wedtug reguly Edwardsa-
Klipatrica (przypisujemy im warto§é 1).

Oszacowanie rzetelnosci metody

Najbardziej efektywna miara rzetelnosci skal szacunkowych jest estymacja zgodno$ci wewnetrznej (Brzezinski,
1984). Takie podejscie przyjeto rowniez w stosunku do KRZ. Powszechnie stosuje sie trzy techniki szacowania
rzetelnoéci na drodze zgodnoéci wewnetrznej: za pomocg analizy wariancji, wedlug wzoru 20 Kudera-
Richardsona oraz na podstawie §redniej korelacji pozycji testu z ogélnym wynikiem wedlugg wzoru Spearmana-
Browna. Ze wzgledu na fakt, ze skale KRZ sktadaja sie tylko z siedmiu stwierdzen, co mogloby powodowaé
niedoszacowanie rzetelnoSci obliczonej na drodze analizy wariancji czy wedlug wzoru 20 Kudera-Richardsona,
zdecydowano sie zastosowaé trzecia ze wspomnianych technik. Obliczen rzetelno$ci wedltug wzoru Spearmana-
Browna dokonano na podstawie wspétezynnikéw phi oraz ry; (tab. 7).

Tabela 7.
Rzetelnoéé skal KRZ obliczona wg wzoru Spearmana-Browna
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Wzér Skale Kwestionariusza Rél Zespolowych

PO NL CZA SIE CZK SE CZG PER
phi 0,40 0,45 0,51 0,44 0,43 0,49 0,59 0,51
Tbi 0,43 0,48 0,54 0,50 0,46 0,51 0,62 0,54
ru (phi) 0,58 0,63 0,71 0,63 0,61 0,68 0,79 0,71
T (Toi) 0,62 0,68 0,74 0,70 0,65 0,71 0,81 0,75

Najnizsza rzetelnoé¢ ma skala Praktyczny Organizator (i = 0,62 wedtug ry), zas§ najwyzsza — Czltowiek Grupy
(r+ = 0,81 wedtug ry;). Uzyskane wartosci rzetelno$ci skal KRZ nalezy uznaé za zadowalajace na tym etapie
walidacyjnym.

Ocena trafno$ci metody

Okreslono trafnoéé tresciowa skal kwestionariusza. Do oceny stopnia, w jakim stwierdzenia skladajace sie na
dana skale KRZ maja zwigzek z danymi opisowymi dotyczacymi poszczegdlnych rél (w postaci opisu rél),
wykorzystano wspélczynnik W-Kendalla (Brzezinski, 1984). Zwiazek ten ustalono poprzez odwolanie sie do
opinii sedziéw kompetentnych (studenci czwartego roku psychologii, specjalizacji — zarzadzanie, N = 17), ktorzy
dokonali logicznej analizy stwierdzen kwestionariusza: w pierwszej fazie badan mieli za zadanie rozdzielié
stwierdzenia do poszczegdlnych rdl, a nastepnie ocenié stopien przynaleznoéci stwierdzen do rol.

Z tab. 8 wynika, ze skale kwestionariusza charakteryzuje wysoka trafnos¢ tresciowa.
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Tabela 8.

Trafnoéé treSciowa skal KRZ obliczona metodg W-Kendalla (p = 0,05)

Wzér Skale Kwestionariusza R6l Zespolowych

PO NL CZA SIE CZK SE CZG PER
w 0,79 0,70 0,82 0,80 0,79 0,82 0,81 0,85
Wariancja(%) 60 46 66 62 60 66 65 70

Wariancja(%) — procent ogdlnej wariancji ocen tlumaczony wspétczynnikiem W.

Normalizacja i standaryzacja wynikéw badan

Normalizacje wynikéow skal KRZ przeprowadzono na wspomnianej grupie walidacyjnej oraz dodatkowo
wzbogacono o wyniki z badan przeprowadzonych kwestionariuszem (wersja: Kozusznik, 1994) w latach 1996-
1997 przez B. Kozusznik i S. Witkowskiego. Laczna grupa przebadanych obejmuje 188 0s6b. Normy obliczono za
pomoca pakietu statystycznego SPSS 6.0 1 wyrazono na skali stenowe;j. Ze wzgledu na istotne statystycznie
réznice w $rednich uzyskanych przez kobiety i mezczyzn w skalach Czlowiek Akcji i Czlowiek Grupy normy dla
obu grup obliczono oddzielnie. Dla pozostatych skal KRZ normy obliczono tacznie dla kobiet i mezczyzn.

Otrzymane normy zamieszczone sg w tab. 9.

Tabela 9.

Normy KRZ (dla SIE, CZK, NL, SE, PO, PER: N =188 - K+ M;
dla CZA, CZG: N =92 - K, 96 - M)

W.S. | Steny

SIE CZK NL CZA SE CZG PO PER

K+M |K+M K+M KM K+M KM K+M K+M
25 10
24 10 9
23 9 9
22 9 9 10
21 9 9 10 9
20 108 8 9 9
19 98 10 810 9 8
18 98 9 89 8 8
17 87 9 79 8 8
16 10 87 8 79 8 7
15 9 10 87 8 78 7 7
14 10 9 9 76 8 68 7 7
13 9 8 9 76 7 67 6 6
12 9 8 8 75 7 67 6 6
11 8 7 8 65 6 57 6 6
10 8 7 7 65 6 56 5 5
9 7 6 7 64 6 56 5 5
8 7 6 6 54 5 46 4 5
7 6 5 6 54 5 45 4 4
6 6 5 5 43 4 45 3 4
5 5 4 5 43 4 45 3 4
4 5 4 4 43 3 34 3 3
3 4 3 4 32 3 34 2 3
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2 3 3 3 32 3 33 2 3
1 2 2 2 21 2 22 1 2
0 1 1 1 11 1 11 1 1

Kategorie opisowe stenéw: 9-10 bardzo wysokie, 7-8 wysokie, 5-6 przecietne, 3-4 niskie, 1-2 bardzo niskie.

KRZ moze byé stosowany zaréwno do badan grupowych, jak i indywidualnych. Badanie wymaga zawsze
zagwarantowania samodzielno$ci osobom badanym. Czas badania nie jest ograniczony, na ogét jednak nie
przekracza 20 minut. Przed przystapieniem do obliczania wynikéw w poszczegdlnych skalach nalezy sprawdzic,
czy badany rozdzielil doktadnie 10 punktéw w kazdej czeéci kwestionariusza. W przypadku licznych pomytek
nalezy rozwazy¢, jaki moze mieé¢ to wplyw na uzyskanie wynikow ogdlnych przez badanego w skalach KRZ. Do
obliczenia ogdélnych wynikéw surowych stuzy arkusz obliczeniowy: nalezy przenie$¢ wszystkie czastkowe wyniki
z arkusza testowego do ,,zbiorczej tabelki wynikéw” oraz obliczyé wyniki ogélne skal KRZ za pomoca ,tabeli-klu-
cza”. Po obliczeniu wynikéw surowych w oémiu skalach (rolach) i wpisaniu ich w odpowiednich kratkach
kolumny ,,W.S.” w tabelce arkusza interpretacyjnego nalezy odczytaé steny odpowiadajace tymze wynikom.
WartoSci stenowe przenie$é¢ do kratek kolumny ,,Steny” 1 wyrysowaé profil — poprzez zaznaczenie znakami , X’
odpowiednich warto§ci stenowych i1 polaczenie ich odcinkami. Po wyrysowaniu profilu mozna przystapié¢ do jego
interpretacji, ktora jest zblizona do proponowanej przez autora oryginalnej wersji metody.

W rubryce W.S. arkusza interpretacyjnego pozostaje miejsce w dolnych kratkach, ktére mozna wykorzystaé co
najmniej w dwojaki sposéb. Mozna przeznaczy¢ je na wpisanie wyznaczonych granic przedziatu ufnosci lub tez
na wpisanie wynikéw innego badanego czy grupy odniesienia. Budowanie przedzialéw na poziomie ufnosci 68%,
gdyz taki wydaje sie juz przydatny i wystarczajacy dla praktycznych celéw interpretacyjnych (Choynowski,
1980), utatwia tab. 10.

Tabela 10.

68% przedziaty ufnosci dla skal KRZ

Rola | Rzetelno§é skali Odchylenie standar- | Blad standardowy Zaokraglony 68%

dowe pomiaru przedzial ufnosci

SIE 0,70 4,22 2,31 X+2

CZK 0,65 3,84 2,27 X+2

NL 0,68 3,98 2,25 X+2

CZA 0,74 (K)5,49 (M)5,61 (K)2,80 (M)2,86 X+3

SE 0,70 4,75 2,56 X+3

CZG 0,81 (K)6,45 (M)5,52 K)2,81 M)2,41 (K)X+3 (M)X+2
PO 0,62 4,82 2,97 X+3

PER |0,75 5,66 2,83 X+3

(K) — dotyczy kobiet, (M) — dotyczy mezczyzn.

WNIOSKI

W wyniku przeprowadzonych badan walidacyjnych nad KRZ mozna ocenié jego psychometryczne wiasciwosci.
Obliczono, tacznie dla calej przebadanej grupy i oddzielnie dla kobiet i mezczyzn, podstawowe statystyki opisowe
skal kwestionariusza typu: rozklad wynikéw, miare tendencji centralnej, dyspersje wynikéw, a takze moc
dyskryminacyjng oraz rzetelnoéé i trafnoéé tre$ciowa skal metody. Metodzie nadano postaé, ktéra czyni ja
wygodna, obiektywna i standardowa w przeprowadzaniu badan i obliczaniu wynikéw. Poniewaz bedzie ona
prawdopodobnie stosowana na szeroka skale przez praktykéw psychologéw, dlatego tez zapoczatkowano
badania normalizacyjne.

Po przedstawieniu samej metody i badan z nig zwiazanych warto wypunktowaé zalety KRZ. Sa:

1. Szybkoéé uzyskiwania danych; badanie kwestionariuszem trwa przecietnie 20 minut.

2. R6znorodnos$é tych danych; jednoczeénie uzyskuje sie informacje przypisane do oémiu rdl zespotowych.

3. Zadowalajaca rzetelno$é skal, obliczona technika zgodno$ci wewnetrznej wedlug wzoru Spearmana-Browna;
miesci sie ona w przedziale 0,6-0,8.

4. Mozliwo$é¢ szybkiego opracowania wynikéw; przecietny czas obliczania wynikéw surowych i ich transformacji
na wyniki skali stenowej nie przekracza 5 minut.
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5. Latwo$¢ interpretacji wynikéw; jest ona wynikiem opracowania przejrzystego arkusza interpretacyjnego.

6. Mozliwo$§¢ przeprowadzania badan (grupowych) na skale masowa.

Prowadzone badania wykazaty jednak, ze kwestionariusz ma tez wady. Prawdopodobnie jest narzedziem stabym
psychometrycznie, gdyz pomiary nim dokonywane mieszcza, sie na skali porzadkowej, a nie na interwalowej;
nalezy zatem z duza ostroznoécia interpretowac wyniki skomplikowanych operacji statystycznych. Ponadto
punkty przypisane jednemu stwierdzeniu sg zalezne od punktéw przypisanych innym stwierdzeniom; wynika
z tego, ze KRZ jest narzedziem ipsatywnym.

KRZ nalezy traktowacé jako metode eksperymentalna. Brakuje bowiem pogltebionych badan empirycznych nad
trafnoécig jej skal. Dalsze badania powinny byé¢ réwniez ukierunkowane na okre§lenie stabilnosci skal metody
oraz na sprawdzenie jej podatnoéci na wplyw aprobaty spolecznej, tzn. na pewna tendencje os6b badanych do
przedstawiania sie¢ w korzystniejszym lub mniej korzystnym Swietle w stosunku do rzeczywistosci. Tendencja
taka moze ujawniac sie szczegélnie w sytuacji starania sie przez osobe badana o przyjecie do pracy. Powinna ja
jednak ograniczaé¢ konstrukcja metody i technika udzielania odpowiedzi.

Wyniki dotychczasowych badan nad KRZ pokazuja, ze jest to metoda, ktéra po przeprowadzeniu pogtebionych
badan walidacyjnych bedzie stanowita pelnowarto$ciowe narzedzie psychometryczne stuzace badaniu rél
zespolowych.
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ARKUSZ INTERPRETACYJNY

Imie i nazwisko:
RO- W.S. | STE | PROFIL W STENACH OPIS ROL TYPOWE POZYTYW- | MOZLIWE
LA NY CECHY NE STRO- SEABOSCI
ROLE ODRZU- ROLE ROLE PREFE- NY
CANE MOZLI- | ROWANE
WE DO
PRZY-
JECIA
1 2 5 6 7 8 9 10
SIE Wysuwa nowe pomysty Indywidua- | Geniusz, Bujanie
° ° ° ° ° ° ° ° i strategie ze szczegdlnym | lista, powaz- | wyobraznia, | w oblokach,
uwzglednieniem najistot- ny, niekon- intelekt, mozliwe
niejszych probleméw wencjonalny | wiedza pomijanie
i prébuje ,przedzieraé” sie szczegolow
ze swWoja wizja przez gru-
powe podejécie do prob-
lemu na zasadzie konfron-
tacji
CZK Bada, analizuje i przytacza | Ekstrawer- | Zdolnoéé do | Szybko traci
° ° ° ° ° ° ° ° informacje na temat po- tyk, entuz- kontakto- zaintereso-
mystéw, stanu wiedzy jasta cieka- wania sie wanie spra-
i dzialan na zewnatrz gru- | wy $wiata, z ludzmi wa, gdy mija
py; nawiazuje kontakty ze- | komunika- 1 odkry- pierwsza
wnetrzne, ktére moga byé tywny wania tego, | fascynacja
uzyteczne dla zespohu; co nowe;
potrafi prowadzié¢ niezbed- umiejetnosé
ne negocjacje reagowania
na wyzwa-
nia
NL Sprawuje piecz¢ i kontrole | Spokojny, Zdolnoéci do | Przecigtny,
° ° ° ° ° ° ° ° nad sposobem, w jaki pewny sie- dostrzegania | jesli chodzi
grupa stara sig¢ osiagnaé bie, zdys- potencjalu o zdolnoéci
cele; potrafi efektywnie cyplinowany | tkwigcego intelektu-
wykorzystaé zasoby ze- w ludziach alne 1 twor-
spotu; rozpoznaje, gdzie i silne sku- cze
tkwia, zalety, a gdzie sta- pienie na ce-
bosci grupy; potrafi wyko- lach
rzystaé potencjal indywi-
dualny kazdego pracowni-
ka
CZA Ksztaltuje sposéb, w jaki Bardzo na- Pragnienie Sklonnoéé do
° ° ° ° ° ° ° ° wykorzystany zostanie pigty, dyna- | i gotowosé prowokowa-
wysitek grupy; kieruje miczny, sta- | przezwy- nia, irytacji,
swoja uwage bezpoérednio | wiajacy wy- | cigzenia niepokoju
na ustalenie celéw 1 prio- zwania inercji, bra-
rytetéw; pragnie wywieraé ku efektyw-
wplyw na ksztalt lub wzo- nosci, samo-
rzec dyskusji grupowej i na zadowolenia
wynik aktywnos$ci grupo-
wej
SE Analizuje problem, ocenia | Trzezwy, Umiejetnosé | Brak mu
° ° ° ° ° ° ° ° pomysly i sugestie, dzieki bez emocji, oceny, prak- | umiejetnos-
czemu grupa startuje z le- | ostrozny tycznosé ci, inspiracji
piej przygotowanej pozycji i niebawie- i zdolnosci
do podjecia wywazonej nie sie w se- | do moty-
decyzji ntymenty wowania in-
nych
CZG Whspiera czlonkéw grupy, Zoriento- Umiejetnoéé | Brak zdecy-
° ° ° ° ° ° ° ° podbudowuje morale gru- wany na wezuwania dowania
py, jesli sa jakie$ niedo- spoleczng, sie w ludzi w sytuacjach
ciagniecia i braki, potrafi strone pra- iw sytuacje, | kryzysowych
zapobiega¢ konfliktom, ¢y, tagodny, | umiejetnosé
ksztaltuje ,,ducha” grupy, wrazliwy wzbudzenia
wzmacnia wspélprace wducha” gru-
ilepsza komunikacje, jest py
lojalny wobec zespolu
PO Zamienia koncepcje i plany | Konserwa- Zdolnosci Brak plas-
° ° ° ° ° ° ° ° na praktyczne dzialanie tywny, obo- | organizacyj- | tycznosci,
i realizuje uzgodnione wiazkowy, ne, zdrowy mozliwe
plany w sposéb systema- praktyczny | rozsadek, powatpiewa-
tyczny i efektywny samokontro- | nie w nowe
la pomysty
izmiany
PER Nastawiony na konkretny | Staranny, Zdolno$é do | Sklonnosé do
° ° ° ° ° ° ° ° efekt — na zakonczenie uporzad- doprowadze- | martwienia
zadania w okreslonym kowany, su- | nia do skut- | sie drobiaz-
czasie 1 zapewnienie mu mienny, nie- | ku, per- gami, napie-
jak najwyzszego standardu | spokojny fekcjonizm cie
wykonania; moze byé
trudny w kontaktach ze
wzgledu na to, ze jest wro-
giem przypadku i grzeznie
w szczegdlach, ktore nie sa
najistotniejsze dla
ukonczenia zadania,
zawsze $wiadomy celu
Zrédio: opracowanie wlasne




