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Niniejszy raport zostat wygenerowany wyfagcznie dla:

Nazwa zespotu: Sample PRISM Team Diagnostic

Organizacja: Sample PRISM Company
Data raportu: 23.01.2023

Wykorzystywanie odkryc neurologii do osiggania wybitnych rezultatow w sterze osobistej i zawodowej

Informacje zawarte w tym dokumencie sg objete prawami autorskimi Centre for Applied Neuroscience i nie moga by¢ edytowane, modyfikowane
czy powielane w zadnej innej formie bez pisemnego zezwolenia jego wydawcdw.
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Raport Diagnozy Efektywnosci Zespotu PRISM

Wprowadzenie

Dziekujemy za przeprowadzenie procesu Diagnozy Efektywnos$ci Zespotu PRISM. Mamy nadzieje, ze wyniki badania
okazg sie by¢ satysfakcjonujgce i ze dostarczg wielu cennych informacgji. Kolejnym krokiem po przeprowadzonym
badaniu jest przygotowanie sie do udzielenia zespotowi rzetelnej i wartoéciowe] informacji zwrotnej, prowadzace;j
do wzrostu efektywnosci jego dziatania. Warto pamietad, ze istotnym elementem tego procesu jest zachecenie
cztonkdw zespotu do przyjecia na siebie odpowiedzialnosci za poprawe osigganych wynikdw.

Rzetelna informacja zwrotna nie tylko pozytywnie wptywa na morale zespotu, ale takze motywuje jego cztonkéw do
rozwoju i bardziej efektywnej pracy. Niezwykle wazne jest poprawne rozumienie tego, co sktada sie na rzetelna
informacje zwrotna, ze wzgledu na to ze wnosi ona harmonie i spdjnosc do dziatan zespotu, jak réwniez motywacje
niezbedna do osiggania ponadprzecietnych rezultatéw. Nieprawidtowo przeprowadzony proces udzielania
informacji zwrotnej moze natomiast powodowaé niepokéj i konflikty w zespole.

Warto pamietaé, ze udzielanie informacji zwrotniej w zadnym razie nie powinno prowadzi¢ do obwiniania kogos,
ani tez stuzy¢ wytacznie do wprawiania cztonkdw zespotu w dobry nastréj, ale do pokazywania im, w jaki sposéb
moga dziataé bardziej efektywnie i zwigkszac wtasna satysfakcje z pracy dzieki osigganiu lepszych rezultatéw. Majac
to na uwadze, istotne jest aby wykorzystaé niniejszy raport w taki sposdb, by pomdc zespotowi w odkrywaniu
mozliwo$ci poprawy wynikdw.

Ponizej znajduje sie pie¢ podstawowych krokéw, ktére pomoga wykorzystaé niniejszy raport w jak najwiekszym
stopniu:

e Krok 1: Zarezerwuj sobie odpowiednig ilo$¢ czasu wolnego od zaktdcen i uwaznie przestudiuj raport tak, aby w
pemi zrozumied jego tresé.

e Krok 2: Zorganizuj zebranie catego zespotu i przedstaw jego cztonkom petny raport, zwracajac szczegdlng
uwage na Diagram Podsumowujgcy Wyniki (Rozdziat 4) oraz komentarze respondentéw (Rozdziat 9). Zainicjuj
dyskusje w celu zidentyfikowania silnych stron zespotu, ktére warto podtrzymywaé, jak réwniez tych obszardw,
ktére wymagaja pracy i rozwoju, majac na celu zwiekszenie jego efektywnosci.

e Krok 3: Ustal jako priorytety te obszary zwigzane z efektywnoscig dziatania zespotu, ktérymi nalezy sie pilnie
zaja¢, ale nie staraj sie zrobié wszystkiego na raz. Najlepiej jest na poczatek wyznaczy¢ jeden lub dwa obszary,
nad ktorymi bedziecie pracowad. Istotne jest aby w pierwszej kolejnosci uzyskaé porozumienie w zespole, co do
obszaréw wymagajacych poprawy i uwzglednié ich wptyw na wyniki zespotu, organizacje, jej interesariuszy itd.

e Krok 4: Koncentrujac sie na wybranych na poprzednim etapie obszarach uzgodnij z zespotem konkretne
dziatania, do ktérych zobowiagzecie sie w celu dokonania niezbednych postepdw: co ma byc zrobione, przez
kogo i kiedy. Upewnij sie, ze wszyscy cztonkowie zespotu majg petng jasnosé, co do obszaréw nad poprawg
ktorych zespdt moze pracowac samodzielnie, a wzgledem ktérych bedzie potrzebowad wsparcia z zewnatrz.
Zidentyfikuj ewentualne przeszkody na drodze do sukcesu, a takze to, jakiego rodzaju wsparcie bedzie
wymagane i w jaki sposéb bedzie mozna je uzyskac.

e Krok 5: Wraz z zespotem ustal, w jaki sposéb bedziecie monitorowac postepy odnosnie ustalonych celéw i
dziatan, a takze wyznaczniki osiggniecia sukcesu w obszarach wymagajgcych poprawy. Okres| realistyczne ramy
czasowe, w ktorych cztonkowie zespotu zobowiazg sie wypetnié ustalone zadania. Wyznacz réwniez termin
kolejnej Diagnozy Efektywnosci Zespotu, aby sprawdzi¢ postepy oraz ustali¢ kolejne obszary do pracy i rozwoju.
Najbardziej istotne jest to, aby systematycznie monitorowaé postepy by zapewnié, ze ustalone dziatania i cele
zostang osiggniete w uzgodnionym czasie.

System Diagnozy Efektywnosci Zespotu PRISM jest wykorzystywany z sukcesem przez wiele réznorodnych
organizacji na catym $wiecie, ale podstawg tego sukcesu jest zaangazowanie uzytkownikéw we wprowadzanie
koniecznych zmian we wskazanych przez system obszarach w celu podniesienia poziomu osigganych przez zespét
rezultatow.
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Raport Diagnozy Efektywnosci Zespotu PRISM ..

Co mierzy to narzedzie?

Wszyscy wiemy, ze zespoty pracownicze tworzone sg po to, aby uzyskiwaé optymalne rezultaty w osigganiu
zatozonych celdw firmy czy organizacji. Badania naukowe prowadzone w obszarze zarzadzania wskazujg
jednoznacznie na to, ze najbardziej efektywne i odnoszace sukcesy zespoty to takie, ktére systematycznie
monitorujg i mierza swoje wyniki, a takze podejmuja dziatania majace na celu ich poprawe. Stworzenie w zespole,
czy organizacji klimatu dbatosci o wlasciwy poziom wynikow i efektywnosci wymaga przede wszystkim
systematycznego ich sprawdzania i oceny.

Niniejszy Raport Diagnozy Efektywnosci Zespotu PRISM zostat stworzony w celu dostarczenia wynikow
przeprowadzonej analizy obecnego poziomu wydajnosci Twojego zespotu, a takze w celu wskazania tych obszardw,
ktore zdaniem jego cztonkdw wymagajg rozwoju lub poprawy.

Na potrzeby tego raportu PRISM przyjmuje nastepujaca definicje ‘zespotu o wysokim poziomie efektywnosci”:

Wysoce efektywny zespét, to taki, ktéry sktada sie z relatywnie niewielkiej liczby oséb o
uzupetniajacych sie kompetencjach, ktére sg jednakowo zaangazowane w dazenie do wspdlnego
celu i przyjmujacych odpowiedzialno$é za swoje zadania i dziatania zespotu. W szczegdlnosci,
cztonkowie takiego zespotu wspierajg siebie nawzajem w dazeniu do sukcesu i rozwoju osobistego.
Sa to zespoty, ktére przewyzszajg inne ze wzgledu na osiggane wyniki i zaangazowanie. Na
schemacie podsumowujacym, prezentowanym w rozdziale 4 Raportu, ‘wysoka efektywnosé
zespotu’ jest oznaczona jako najbardziej zewnetrzny, pogrubiony okrag diagramu kotowego,
wskazujgc na osiggniety rezultat 75% lub powyzej.

Kluczowe Obszary Wynikéw

Pytania znajdujgce sie w kwestionariuszu diagnostycznym odnoszg sie do sposobu, w jaki kazdy z cztonkdéw zespotu
ocenia jego funkcjonowanie jako cato$¢, w nawigzaniu do 12 kluczowych obszardéw efektywnosci zespotu. Szesé z
tych obszaréw odnosi sie do zdolnoséci osiggania zatozonych celéw, a kolejne sze$é - do jakosci wewnetrznych i
zewnetrznych relacji.

Sze$¢ wspomnianych obszaréw odnoszacych sie do osiggnieé zespotu to:

e Cele i strategie: Stopien, w ktérym wszyscy cztonkowie zespotu w petni rozumieja i angazuja sie w osigganie
celdw zespotu i przyjete strategie.

e Spdjnosc zespotu: Stopien, w jakim wszyscy cztonkowie zespotu doswiadczajg poczucia jednosci oraz podzielajg
swoje zaangazowanie w role, jakg petni zespot.

e Odpowiedzialnosé: Stopien, w jakim cztonkowie zespotu maja jasnosc i akceptujg petnione przez siebie role i
przydzielane im obowigzki.

e Podejmowanie decyzji: Stopien, w jakim zespdt stosuje procesy skutecznego podejmowania decyzji stawiajgc
czota ztozonym problemom.

e Nastawienie na rezultaty: Stopien, w jakim cztonkowie zespotu sg zmotywowani, aby osiggac cele wymagajace
wiele wysitku.

e Stymulowanie zmian: Stopien, w jakim cztonkowie zespotu radzg sobie ze zmiang i odpowiadajg na nig w pro
aktywny i pozytywny sposodb.

Sze$¢ wspomnianych obszaréw odnoszacych sie do relagji to:
e Zaufanie: Stopien, w ktérym cztonkowie zespotu okazujg sobie wzajemnie zaufanie, otwarto$é i wsparcie.

e Pozytywne podejscie: Stopien, w ktérym cztonkowie zespotu optymistycznie patrza w przysztosé i podchodza z
energig do swojej pracy.
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Raport Diagnozy Efektywnosci Zespotu PRISM ..

e Komunikacja: Stopien, w jakim wszyscy cztonkowie zespotu informuja siebie nawzajem na biezaco o sprawach
dotyczgcych zespotu.

® Duch zespotu: Stopien kolezenstwa i checi wspierania siebie nawzajem istniejgcy pomiedzy wszystkimi
cztonkami zespotu.

* Docenianie réznorodnosci: Stopien w jakim cztonkowie zespotu cenig i robig uzytek z pomystow swoich
kolegdw, ich umiejetnosci, wiedzy i doswiadczen, a takze atutdw.

® Przyjmowanie informacji zwrotnej: Stopien w jakim cztonkowie zespotu postrzegajg konstruktywny konflikt i
wymiane opinii jako pozyteczne dla wynikéw indywidualnych i zespotowych.

Umiejetnosc pracy zespotowe;j

Stopien, w jakim kazdy z cztonkédw zespotu posiada umiejetnosci niezbedne do tworzenia zespotu o wysokiej
efektywnosci.

Zaangazowanie w prace zespotowa

Stopien, w jakim cztonkowie zespotu sg zaangazowani we wspdlng prace na rzecz osiggania wysokiego poziomu
rezultatow.

Efektywnosé zespotu

Niektére zespoty osiggajg zatozone cele, ale nie sg efektywne biorac pod uwage ponoszone koszty, podczas gdy
inne zespoty potrafig dostarczaé réwnie dobre rezultaty, ale ponoszac znacznie nizsze koszty. Kwestionariusz
diagnostyczny PRISM mierzy na ile efektywnie zespdt wykorzystuje posiadane zasoby materialne i intelektualne, aby
osiggna¢ zaktadane rezultaty.

Atmosfera w zespole

Niektore zespoty osiggajg postawione przed nimi cele, ale jednoczesnie ich cztonkowie czujg sie niedoceniani i
niedostatecznie wspierani w swoim srodowisku pracy. Kwestionariusz PRISM mierzy stopien, w jakim cztonkowie
zespotu czujg sie doceniani przez organizacje, a takze przez wspotpracownikdw.

Morale zespotu

Badanie poziomu morale zespotu jest niezwykle istotne, poniewaz od niego zalezy poziom skoncentrowania sie
cztonkdw zespotu na przydzielonych im zadaniach oraz to na ile czuja sie zdolni do wypetnienia ich na wysokim
poziomie. Posiadanie wysokiego poziomu morale w zespotach powinno by¢ kluczowym celem kazdej organizacji.
Morale stanowi pofagczenie entuzjazmu i wytrwatosci z jakimi cztonkowie zespotu podchodzg do swoich zadan. Ta
definicja jest $cisle powigzana ze spdjnosciag zespotu i duchem zespotu, i zawiera w sobie takze chec do bycia
wytrwatym w razie napotkania trudnosci i ktopotdw.

Kultura organizacji

Kwestionariusz diagnostyczny PRISM bada takze kulture organizacji, w ramach ktérej dziata zespot. Kazdy zespdt
pracowniczy istnieje i dziata w jakiej$ kulturze organizacji. Kultura, czy ‘charakter’ danej organizacji czesto jest
przyjmowany jako staty, ale kazda 'zwycieska’ kultura posiada swoje unikalne ‘behawioralne DNA', ktére oparte jest
na podzielanych przez jej cztonkdw wartosciach. Wartosci te prowadza do zachowan typowych dla organizacji o
wybitnych wynikach. Osiem czynnikdéw zwigzanych z silng kulturg organizacji to:

® Pragnienie sukcesu: Kultura organizacji oparta jest na nieustepliwym dazeniu do doskonatosci w sferze

© The Center for Applied Neuroscience 1991 & 2002 Nazwa Sesji: Sample PRISM Team Diagnostic [Sample PRISM Company]  Data raportu: 23.01.2023trona 4 z 16



@PRISM

Raport Diagnozy Efektywnosci Zespotu PRISM ..

biznesowej i osobistej, zawsze sktaniajac do osiggania lepszych wynikéw i preznego dziatania pomimo
niepowodzen lub przeszkdd.

e Kultura 'jednej druzyny’: Kultura organizacji wspiera tworzenie jednosci i zaufania poprzez pomoc wszystkim
jednostkom w osiggnieciu petni ich potencjatu i poprzez jak najlepsze wykorzystywanie ich talentow.

e |dentyfikowanie sie z organizacja: Istotnym elementem kultury organizacji jest zachecanie jej cztonkdéw do
przyjmowania osobistej odpowiedzialnosci za wyniki osiggane przez zespdt i firme.

e Pasja i energia: Kultura organizacji niesie z sobg ,zarazliwy” entuzjazm przejawiajacy sie we wszystkich
dziataniach zawodowych i dostarczaniu ponadprzecietnych wynikéw w kluczowych obszarach.

e Orientacja na dziatanie: Kultura organizacji oparta jest na automotywacji jej uczestnikdw, tworzeniu i
podtrzymywaniu potrzeby pilnoéci, a takze rozpoznawania tego, gdzie tkwi warto$é kazdego dziatania.

e Zorientowanie na zewnatrz: Kultura organizacji oparta jest na koncentrowaniu wysitkdw na spetianiu potrzeb
klientéw i pokonywaniu konkurencji, raczej niz na wewnetrznych problemach i polityce.

® Reagowanie na zmiany: W kulturze organizagji istotne jest rzucanie wyzwania status quo, przyjmowanie zmian z
otwartosécia i poszukiwanie nowych i lepszych sposobdw realizacji zadan.

* Inspirujgce przywddztwo: Istotnym elementem kultury organizacji jest zapewnianie silnego, inspirujagcego
przywodztwa, dzieki ktéremu jej cztonkowie czujg sie zmotywowani i zainspirowani do osiggania jak najlepszych
wynikdw.

Percepcja zespotu

W zespotach o wysokiej efektywnosci i skutecznosci wszyscy ich cztonkowie majg podobny oglad rezultatéw
osigganych przez zespét, a takze podobnie postrzegaja stopien wsparcia, udzielanego im przez organizacje oraz
wspdtpracownikéw. W mniej efektywnych zespotach, istnieje zwykle tendencja do wiekszego zréznicowania opinii
poszczegdlnych ich cztonkdw. Kwestionariusz diagnostyczny PRISM bada stopien zréznicowania opinii cztonkow
zespotu odniesieniu do dwdch poruszonych tu kwestii. Im wieksza rozbieznosé, tym nizszy poziom
samos$wiadomosci zespotu i jego spdjnosci.
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Diagram EfektyWﬂOéCi Zespotu - Co mowig zawarte w nim wyniki
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Kluczowym elementem niniejszego Raportu Diagnostyki Efektywnosci Zespotu jest Diagram Efektywnosci Zespotu, opisujacy catosciowo wyniki przeprowadzonego
badania. Diagram przedstawiony jest w formie kota, wokét ktérego umieszczonych jest 12 kluczowych obszaréw zwigzanych z wynikami osigganymi przez dany zespét.
Przedstawiony ponizej diagram stanowi jedynie przyktad, rzeczywiste wyniki badanego zespotu beda zaprezentowane na kolejnej stronie. Zewnetrzna krawedz kota,

oznaczona bardzieH
we wszystkich 12 k

intensywna barwa, przedstawia poziomy ‘wysokiej efektywnosci’. Optymalnie, zespoty powinny osiggac rezultaty wpisujgce sie w ten fragment wykresu
uczowych sferach powigzanych z wynikami. Szes¢ kluczowych obszaréow powigzanych z osigganiem zatozonych celéw zespotu umieszczono po lewej
stronie kota, natomiast sze$¢ kluczowych obszaréw zwigzanych z relacjami wewnetrznymi i zewnetrznymi znaj

uje sie po jego prawej stronie. Na wykres w postaci kota
natozone sg 'mapy’ odzwierciedlajgce $rednie wyniki otrzymane z badania kazdej z grup respondentéw wypetniajgcych kwestionariusz Diagnostyki Wydajno$ci Zespotu. W

badaniu biorg udziat 3 grupy respondentéw: lider zespotu (mapa w kolorze czerwonym), cztonkowie zespotu (mapa w kolorze niebieskim) i - jezeli ma to zastosowanie -
respondenci, ktéry nie sg cztonkami zespotu, ale sg z nim zaznajomieni i maja mozliwo$é systematycznej obserwacji jego pracy (czarna przerywana linia).

Ten wskaznik pokazuje
usrednione oceny przyznane
przez zespdt i lidera okresélajace
to, w jakim stopniu postrzegaja
oni, ze osiggneli
ponadprzecietng efektywnosé w
szesciu kluczowych obszarach
zwigzanych z celami zespotu.

ACHIEVEMENT

Ten wskaznik pokazuje oceny
przyznane przez zespot (kolor
niebieski) oraz lidera (czerwony),
odnoszace sie do tego na ile
efektywnie zespot (wigczajgc w
to jego lidera) osigga zatozony
poziom rezultatéw, na przyktad,
wedtug percepcji lidera - 52%, a
wedtug percepcji zespotu - 54%,
na pokazanym tu diagramie.
Innymi stowy: czy zespét osigga
zatozony poziom rezultatéow w
sposéb efektywny, czy
nieefektywny? Podany przyktad
wskazuje na to, ze zaréwno lider,
jak i zespdt odczuwayjg, ze
odnoszg osiggniecia w
kluczowych obszarach
zwigzanych z jego wynikami na
poziomie efektywnosci 53%.
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Ten wskaznik okresla $rednia
ocen wszystkich cztonkdéw
zespotu i jego lidera odnosnie
tego, w jakim stopniu
postrzegajg oni poziom
wzajemnego wsparcia
istniejacego w tym zespole w
zakresie 6 kluczowych obszaréw
‘relacji’, zwigzanych z
osigganymi wynikami.

Unsupportive
Handling Feedback

Commitment to Teamworking @
A

Jest to $rednia wszystkich ocen
przyznanych przez ﬁdera zespotu i jego
cztonkéw odnosénie ich percepcji tego, w
jakim stopniu cztonkowie zespotu
posiadajg umiejetnosci niezbedne do
podnoszenia e#ektywnoéci ich wspdlnej
pracy.

Ten wskaznik pokazuje $rednig ocen
przyznanych przez menedzera i
cztonkéw zespotu odnosnie tego, jak
postrzegaja oni stopien zaangazowania
wszystkich w zespole w efektywna
wspolng prace.

Ten wskaznik pokazuje oceny
przyznane przez zespot (kolor
niebieski) oraz lidera (czerwony)
odnosénie stopnia w jakim zespot
postrzega , ze wystepuje w nim
obopdlne wsparcie, na przyktad
54% wedtug percepcji lidera i
51% wedtug percepcji cztonkdw
zespotu na wskazanym tu
przyktadowym diagramie. Innymi
stowy, czy odczuwajg oni, ze
koledzy z zespotu ich wspieraja,
czy nie? Niniejszy przyktad
pokazuje, ze zarowno lider
zespotu, jaki i jego cztonkowie
okreslili stopien wzajemnego
wsparcia w zespole na poziomie
(usredniony wynik wszystkich)
jedynie 52.5%.
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Diagram EfektyWﬂOS,Ci ZeSpOJfU - Podsumowanie wynikow [Dalej]
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Morale Zespotu

Legenda; === Ocena zespotl === Ocena lidera
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Wytrwatosc

Tworzenie i utrzymywanie wrsokiego poziomu morale w zespotach pracowniczych powinno by¢ kluczowym celem
kazdej organizacji. Na morale zespotu sktada sie wiele czynnikéw, ale w szczegdlnosci jest to potaczenie poziomu
entuzjazmu i wytrwatosci, z ktorymi cztonkowie zespotu angazuja sie w jego dziatania.

Mierzenie poziomu morale zespotu jest niezwykle istotne, poniewaz koncentruje sie ono na postawionych przed
zespotem zadaniach i zdolnosci do ich wypemiania zgodnie z najwyzszymi standardami. Cztonkowie zespotu o
wysokim morale czesto posiadajg nastepujgce cechy:

Sa zadowoleni z bycia czescig swojego zespotu i praca z nim sprawia im przyjemnosc.

Sa sktonni poswieci¢ dodatkowy wysitek dla swojego zespotu, aby zapewnic jego sukces.

Sa sktonni do wzajemnego udzielania pomocy i wsparcia, niezaleznie od charakteru zadania.
Wyrazaja dume z powodu przynaleznosci do danego zespotu i pracy, jaka on wykonuje.

Nie poddaja sie, nawet napotﬁawszy trudne przesz%ody lub niepowodzenia.

Powyzszy diagram ilustruje indywidualne wyniki zespotu zaréwno dla poziomu entuzjazmu, jak i wytrwatosci.
Jednakze, poniewaz morale zespotu jest zalezne od potgczenia obydwu tych czynnikdéw w réwnim stopniu,
pokazana jest réwniez ogdlna ocena zespotu i jego umiejscowienie na skali od ‘Niski’ do "Wysoki'.
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@PRISM

Diagram Podsumowujgcy Wyniki - Kluczowe Obszary Wynikéw

Czynniki Efektywnosci Opis Orene gespaly T | e
z(e)\:vonvz\;tzrz
Cele i strategie Stopien, w ktérym wszyscy cztonkowie zespotu w petni rozumieja 57 79 59
i angazujg sie w osigganie celow zespotu i przyjete strategie. Ponizej Sredniej
Spéjnosé zespotu Stopien, w jakim wszyscy cztonkowie zespotu doswiadczajg 59 57 60
poczucia jednosci oraz podzielajg swoje zaangazowanie w role, Ponizej Sredniej
jaka petni zespot.
Odpowiedzialnos¢ Stopien, w jakim cztonkowie zespotu majg jasnos¢ i akceptujg 69 71 70
petnione przez siebie role i przydzielane im obowiazki. Sredni
Podejmowanie decyzji Stopien, w jakim zespot stosuje procesy skutecznego 66 b4 63
podejmowania decyzji stawiajac czota ztozonym problemom. Sredni
Nastawienie na rezultaty Stopien, w jakim cztonkowie zespotu sg zmotywowani, aby 53 71 61
osiggac cele wymagajace wiele wysitku. Ponizej Sredniej
Stymulowanie zmian Stopien, w jakim cztonkowie zespotu radza sobie ze zmiang i 67 93 59
odpowiadaja na nig w pro aktywny i pozytywny sposdb. Sredni
Zaufanie Stopien, w ktérym cztonkowie zespotu okazujag sobie wzajemnie 77 86 70
zaufanie, otwarto$¢ i wsparcie. Wysoka
Pozytywne podejscie Stopien, w ktérym cztonkowie zespotu optymistycznie patrza w 60 57 66
przyszto$¢ i podchodzg z energig do swojej pracy. Ponizej Sredniej
Komunikacja Stopien, w jakim wszyscy cztonkowie zespotu informuja siebie 59 57 64
nawzajem na biezgco o sprawach dotyczacych zespotu. Ponizej Sredniej
Duch zespotu Stopien kolezenstwa i checi wspierania siebie nawzajem b4 86 71
istniejagcy pomiedzy wszystkimi cztonkami zespotu. Ponizej Sredniej
Docenianie réznorodnosci Stopien w jakim cztonkowie zespotu cenia i robig uzytek z 74 57 70
pomystéw swoich kolegdw, ich umiejetnosci, wiedzy i ¢redni
doswiadczen, a takze atutdw.
Przyjmowanie informacji Stopien w jakim cztonkowie zespotu postrzegajg konstruktywny 66 29 64
zwrotnej konflikt i wymiane opinii jako pozyteczne dla wynikéw Sredni
indywidualnych i zespotowych.
Umiejetnos$é pracy zespotowej Stopien, w jakim kazdy z cztonkéw zespotu posiada umiejetnosci 70 86 59
niezbedne do tworzenia zespotu o wysokiej efektywnosci. $redni
Zaangazowanie w prace Stopien, w jakim cztonkowie zespotu sa zaangazowani we 73 89 63
zespotowg wspolng prace na rzecz osiggania wysokiego poziomu Sredni
rezultatow.
Efektywnos¢ zespotu Stopien, w jakim zespét skutecznie wykorzystuje posiadane 74 80 63
zasoby materialne i intelektualne w celu osiagniecia aktualnego $redni
poziomu wynikéw.
Atmosfera w zespole Stopien, w jakim cztonkowie zespotu czujg sie wspierani przez 71 88 59
organizacje, jak réwniez przez kolegow z zespotu. $redni
Morale zespotu Stopien, w jakim cztonkowie zespotu sg zadowoleni z bycia jego 70 93 b6
czescig i sg sktonni do zrobienia tego, co konieczne aby $redni

zapewnic, ze wypetni on swoje zadania pomimo istniejacych
wyzwan.
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Diagram Podsumowujqcy \/\/yﬂiki - Kultura Organizacji

Kazdy zespdt pracowniczy dziata w ramach kultury swojej organizacji, a badania wskazuja na to, ze mniej niz 10% z
nich osigga sukces w tworzeniu prawdziwie zwycieskiej kultury, ktéra umozliwia zespotom osigganie
ponadprzecietnych wynikéw. Pomimo tego 70% lideréw bioracych udziat w tym badaniu uznato, ze silna kultura
zorientowana na Wyniii stanowi najwigksze zrodto przewagi konkurencyjnej firmy. Kultura, inaczej zwana
‘osobowoscig’ organizacji zwykle przyjmowana jest jako pewnik, ale kazda ‘zwycieska’ kultura posiada swoje unikalne
'‘behawioralne DNA', ktére oparte jest na podzielanych przez jej cztonkdw wartosciach. Wartosci te prowadza do
zachowan typowych dla organizacji o wybitnych wynikach. Prawdziwym sprawdzianem dla zwycieskiej kultury
organizacyjnej jest jednakze to, czy oczekiwania odnosnie wysokiego poziomu wynikdw sg przez wszystkich
zrozumiate, podzielane i czy wszyscy cztonkowie organizacji sg w nie zaangazowani. Kultura nastawiona na wysoki
poziom wynikow jest jak klej spajajacy organizacje. Inspiruje lojalno$¢ pracownikéw i sprawia, ze sg oni dumni z bycia
czescia 'druzyny’. Motywuje ludzi do wykonywania pracy jak najlepiej, na wysokim poziomie, a nie tylko do wyboru
najtatwiejszej opcji. W organizacjach o kulturze nastawionej na wyniki ludzie nie tylko wiedza, co jest do zrobienia, ale
takze wiedza dlaczego to, co majg wykonad jest wazne. W organizacjach, ktérym brakuje takie]j kultury jest
prawdopodobne, ze wyniki beda spadac na coraz nizszy poziom, poniewaz kultura organizacji bedzie mie¢ negatywny
wptyw na zespoty dziatajgce w jej ramach.

Czynniki Efektywnosci Opis Orene espoly Toen | obsemat
zsxnv;tzrz
Pragnienie sukcesu Kultura organizacji oparta jest na nieustepliwym dazeniu do 77 100 N/D
doskonatosci w sferze biznesowej i osobistej, zawsze Wysoka
sk’(aniaj{qc do osiggania lepszych wynikéw i preznego
dziatania pomimo niepowodzen lub przeszkdd.
Kultura ‘jednej druzyny’ Kultura organizacji wspiera tworzenie jednosci i zaufania 77 86 N/D
poprzez pomoc wszystkim iednostkom w osiggnieciu petni Wysoka
ich potencjatu i poprzez jak najlepsze wykorzystywanie ich
talentow.
Identyfikowanie sie z organizacjg Istotnym elementem kultury organizacji jest zachecanie jej 77 100 N/D
cztonkéw do przyjmowania osobistej odpowiedzialnosci za Wysoka

wyniki osiggane przez zespét i firme.

Pasja i energia Kultura organizacji niesie z sobga ,zarazliwy” entuzjazm 63 71 N/D
przejawiajacy sie we wszystkich dziataniach zawodowych i Ponizej Sredniej
dostarczaniu ponadprzecietnych wynikéw w kluczowych
obszarach.
Orientacja na dziatanie Kultura organizacji oparta jest na automotywacji jej 57 100 N/D
uczestnikow, tworzeniu i podtrzymywaniu potrzeby pilnosci, | Ponizej Sredniej
a takze rozpoznawania tego, gdzie tkwi wartos¢ kazdego
dziatania.
Zorientowanie na zewnatrz Kultura organizacji oparta jest na koncentrowaniu wysitkodw 57 100 N/D
na spetnianiu potrzeE klientéw i pokonywaniu konkurencji, Ponizej Sredniej

raczej niz na wewnetrznych problemach i polityce.

Reagowanie na zmiany W kulturze organizadji istotne jest rzucanie wyzwania status 60 71 N/D
quo, przyjmowanie zmian z otwartoscig i poszukiwanie Ponizej Sredniej
nowych i lepszych sposobéw realizacji zadan.

Inspirujace przywodztwo Istotnym elementem kultury organizacji jest zapewnianie 60 71 N/D

silnego, inspirujgcego przywddztwa, dzieki ktoremu jej Ponizej Sredniej

cztonkowie czujg sie zmotywowani i zainspirowani do
osiggania jak najlepszych wynikow.
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Oceny Wydajnoéci Zespoqu - Najnizsze i Najwyzsze

| |
NAJWYZSZE
Trzy najwyzsze oceny tego zespotu w obszarze ‘Osiggnied’ to:
Odpowiedzialno$é: Stopien, w jakim cztonkowie zespotu majg jasnosé i akceptujg petnione przez siebie role i przydzielane im 69
obowigzki.
Stymulowanie zmian: Stopien, w jakim cztonkowie zespotu radzg sobie ze zmiang i odpowiadajg na nig w pro aktywny i 67
pozytywny sposéb.
Podeljmowanie decyzji: Stopien, w jakim zespot stosuje procesy skutecznego podejmowania decyzji stawiajac czota ztozonym 66
problemom.

Trzy najwyzsze oceny tego zespotu w obszarze ‘Relacji’ to:

Zaufanie: Stopien, w ktérym cztonkowie zespotu okazujg sobie wzajemnie zaufanie, otwartos¢ i wsparcie. 77

Docenianie réznorodnosci: Stopien w jakim cztonkowie zespotu cenig i robig uzytek z pomystow swoich kolegéw, ich 74
umiejetnosci, wiedzy i doswiadczen, a takze atutéw.

Przyjmowanie informacji zwrotnej: Stopien w jakim cztonkowie zespotu postrzegajg konstruktywny konflikt i wymiane opinii jako 66
pozyteczne dla wynikéw indywidualnych i zespotowych.

Trzy najwyzsze oceny tego zespotu w obszarze ‘Kultury Organizacji’ to:

Pragnienie sukcesu: Kultura organizacji oparta jest na nieust?fliwym dazeniu do doskonatosci w sferze biznesowe;j i osobistej, 77
zawsze skfaniajac do osiggania lepszych wynikéw i preznego dziatania pomimo niepowodzen lub przeszkéd.

Kultura ‘jednej druzyny’: Kultura organizacji wspiera tworzenie jednosci i zaufania poprzez pomoc wszystkim jednostkom w 77
osiggnieciu petni ich potencjatu i poprzez jak najlepsze wykorzystywanie ich talentow.

Identyfikowanie sie z organizacjg: Istotnym elementem kultury organizacji jest zachecanie jej cztonkéw do przyjmowania 77
osobistej odpowiedzialnosci za wyniki osiggane przez zespét i firme.

NAJNIZSZE

Trzy najnizsze oceny tego zespotu w obszarze ‘Osiggnied’ to:

Nastawienie na rezultaty: Stopien, w jakim cztonkowie zespotu sg zmotywowani, aby osiggac cele wymagajace wiele wysitku. 53
Cele i strategie: Stopien, w ktérym wszyscy cztonkowie zespotu w peti rozumiejg i angazujg sie w osigganie celéw zespotu i 57
przyjete strategie.

Spodjnosé zespotu: Stopien, wiakim wszyscy cztonkowie zespotu do$wiadczajg poczucia jednosci oraz podzielajg swoje 59
zaangazowanie w role, jaka pefni zespét.

Trzy najnizsze oceny tego zespotu w obszarze ‘Relacji’ to:

KomuJ{nikacja: Stopien, w jakim wszyscy cztonkowie zespotu informuja siebie nawzajem na biezaco o sprawach dotyczacych 59
zespotu.
Pozytywne podejécie: Stopien, w ktorym cztonkowie zespotu optymistycznie patrza w przysztosc i podchodza z energig do 60

swojej pracy.

Duch zespotu: Stopien kolezenstwa i checi wspierania siebie nawzajem istniejgcy pomiedzy wszystkimi cztonkami zespotu. 64

Trzy najnizsze oceny tego zespotu w obszarze ‘Kultury Organizacji’ to:

Orientacja na dziatanie: Kultura organizacji oparta jest na automotywacji jej uczestnikéw, tworzeniu i podtrzymywaniu potrzeby 57
pilnosci, a takze rozpoznawania tego, gdzie tkwi wartos¢ kazdego dziatania.

Zorientowanie na zewnatrz: Kultura organizacji oparta jest na koncentrowaniu wysitkéw na spetnianiu potrzeb klientéw i 57
pokonywaniu konkurencji, raczej niz na wewnetrznych problemach i polityce.

Reagowanie na zmiany: W kulturze organizacji istotne jest rzucanie wyzwania status quo, przyjmowanie zmian z otwartoscig i 60
poszukiwanie nowych i lepszych sposobéw realizacji zadan.
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KlUCZOW@ Qbsza ry WyﬂlkéW - Diagram Poréwnawczy
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Powyzszy diagram zostat stworzony po to, aby poméc cztonkom zespotu szybciej zidentyfikowad te obszary, w ktérych osiggajg wysoki poziom
rezultatow, jak réwniez te, ktore wymagaja poswiecenia wiekszej uwagi, jezeli zespot dazy do wysokiej efektywnosci. Diagram ten pomaga zespotom w
ustaleniu priorytetéw, to znaczy tego, na ktérych obszarach powinny skoncentrowac swoje wysitki rozwojowe.
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Jak zespdt postrzega siebie?
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W zespotach osiggajgcych wysoki poziom wynikéw, wszyscy ich cztonkowie jednakowo i czytelnie
postrzegaja to, jak zespot sobie radzi. Nigdy nie zawyzajg ani nie zanizajg wymkow | 53 pewni
kompetencji swoich | kolegéw. Na powyzszym schemacie kazda z osi ‘Osiggnigcia’ oraz ‘Relacje’
ilustruje dwa zestawy wynikéw umieszczonych na biatych polach. Te wyniki pokazuja najwyzsze i
najnizsze oceny przyznane przez ktdregos z respondentéw w odniesieniu do obszarow ‘Relacji’ i
'‘Osiggniec’ zespotu. Im mniejsza réznica pomiedzy tymi wynikami, tym wieksza zgodno$é w
postrzeganiu przez zespdt jego rezultatéw. | na odwrét, im wigksza rozbieznos¢ wynikow, tym mniejsza
zgodnosc w postrzeganiu przez zespo’rJego rezultatow. Na powyzszym schemacie wysoki poziom
wydajnosci (na przyk?ad w obszarze '‘Osiagnigc’ lub "Relacji’) bedzie przedstawiony w formie matego
kwadrftu w prawym gérnym rogu - im mniejszy kwadrat, tym bardziej zgodne sg opinie cztonkdéw
zespotu.
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Komentarze Respondentéw

Kolejna(e) strona(y)zawiera(jg) nieedytowane komentarze zamieszczone przez cztonkéw
zespotu w kwestionariuszu diagnostycznym odnos$nie osiggniec zespotu i relacji
panujacych w nim i na zewnatrz niego. Komentarze zostaty zamieszczone pod
nastepujacymi pytaniami:

Jak sadzisz, co dobrze dziata w zespole?

Co inspirujgcego w nim widzisz?

Czego Twoim zdaniem brakuje, albo co Cig irytuje w tym zespole?

Na czym Twoim zdaniem powinien sig¢ skoncentrowac zesp6t aby osiggac wysoki
poziom wynikow?

Efektywne zespoty rozumieja prawdziwg wage informacji zwrotnej i s3 $wiadome tego, jak
cenne moga byc¢ tego typu informacje, ze wzgledu na to ze przyczyniajg sie one do
poprawy osigganych rezultatow. Po obnie jak w sporcie, wszyscy cztonkowie zespotu
powinni zawsze pamietad, ze feedback stanowi ocene jakosci rezultatéw zespotu, nie zas
osoblsts oskarzenie wysuniete w kierunku danej osoby. Jest niezwykle istotne, aby miec to
na uwadze.
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Komentarze Respondentdw .

Jak sadzisz, co dobrze dziata w zespole?

- Jasne rozdzielenie rél z dobrym ukierunkowaniem na to, co jest wymagane. Regularne
spotkania zespolu zapewniaja, ze wszyscy wiemy, co robig inni.

- Zespol ma czas dla siebie i ogdlnie sie wspiera

- Srodowisko pracy jest bardzo nieformalne i pozwala kazdemu zaangazowa¢ sie¢ w dowolng
dyskusje, jesli ma na to ochote.

- Silne poczucie dumy i przynaleznosci.

- Zespot jest spdjny i zgodny

- Wzajemny szacunek i kolezenstwo

- Harmonia i wspolpraca

- Wszyscy dobrze sie dogadujg i czuja, ze mogag méwic innym, co chca.

- Regularne odprawy porannej i popotudniowej zmiany

- Pomocny zespdl, zaangazowany w zapewnienie doskonalej obstugi. Myslacy o swoich klientach

i o sobie nawzajem.

Co inspirujgcego w nim widzisz?

- Entuzjazm i zaangazowanie

- Dazenie do zapewnienia doskonatej obstugi klienta

- Szukanie nowych sposobéw promocji firmy w celu pozyskania nowych klientow.

- Koncentracja na kliencie jest pierwszorzedna!

- Duzg otwarto$¢ na nowe pomysly i sposoby pracy.

- Zespol moze by¢ bardzo pomocny w razie potrzeby

- Dobrze si¢ ze sobg czujemy.

- Kazdy ma mozliwos¢ robienia tego, w czym jest dobry i po prostu sobie z tym radzi.
Jest tez dobra przestrzen do wniesienia wktadu w ogélny kierunek biznesowy.

- Gotowo$¢ do pojscia o krok dalej.

- Kazda osoba szuka sposobéw na rozwdj i doskonalenie biznesu.

Czego Twoim zdaniem brakuje, albo co Cig irytuje w tym zespole?
- Niewiele.
- Przy malym zespole czasami nie jesteSmy w stanie obja¢ wszystkich wymaganych rél.
- Czasami ukonczenie projektéw trwa zbyt dlugo, a drobne rzeczy powoduja opéznienia.
- Dzialajac w silosach i nie rozumiemy réznych czesci biznesu.
- Lidera, ktdry ,,stucha, uczy sig, a potem prowadzi”.
- czasami zdarzajg si¢ tacy, ktdrzy nie daja z siebie wszystkiego.
- Dazenia do osiagnigc i rzucania sobie nawzajem wyzwan
- Niczego
- Poczucia bycia docenionym
- Czasami nie po$wiecamy wystarczajaco duzo czasu na ocen¢ nowych pomystow
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Komentarze Respondentdw .

Na czym Twoim zdaniem powinien sie skoncentrowac zespdt aby osiggac wysoki poziom
wynikow?

- Szkolenia i rozwdj.

- Kontynuowac¢ praci,l aby osiggna¢ swoje cele w dotychczasowy sposéb, koncentrujgc sie
w réwnym stopniu na kliencie i zespole.

- na wynikach i klientach

- Docenianiu dobrze wykonanej pracy

- Nastawieniu organizacji na budowanie lepszych sieci sprzedazy

- Byciu bardziej skoncentrowanym na celach i strategii

- Poszukiwaniu sposobéw dotarcia do nowych klientéw.

- Rébmy dalej to, co robimy najlepiej jak potrafimy.

- Badzmy bardziej konsultacyjni

Diagnoza Efektywnosci Zespotu PRISM jest aplikacjg biznesowa stworzong i dostarczang przez PRISM Brain
Mapping. W celu uzyskania dalszych informacji zapraszamy do odwiedzenia naszej strony internetowej:
www.prismbrainmapping.pl lub do kontaktu: kontakt@cleverbrains.pl lub telefonicznie: +48 606 312 416.
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