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Wstep

Ten raport jest utworzony z podstawowych danych Facet5 i sugeruje on program rozwoju umiejetnosci zarzgdzania
dla rél menedzerskich na kazdym poziomie organizacji. Raport ,,Oceny Umiejetno$ci Przywodczych” poréwnuje
odpowiedzi, jakich w kwestionariuszu Facet5 udzielit/a Jan z odpowiedziami bardzo duzej grupy menedzerow z
réznych gatezi przemystu. Raport ten uwydatnia te zachowania zwigzane z kazdym z siedmiu elementow przywodztwa,
w ktorych od ludzi takich jak Jan oczekuje sie, ze bedg wyprzedzac innych oraz te, w ktorych dla tego typu ludzi jest
zwykle miejsce na dalsze doskonalenie ich umiejetnosci. Ten raport pokazuje prognozy tych zachowan u ocenianej
osoby, ktorg jest Jan, wraz z rzeczywistymi obserwacjami jej kolegdw. Raport SLR wykorzystuje jako podstawe model
przywodztwa opracowany przez Bernarda Bassa, ktory wskazuje 7 kluczowych elementéw przywodztwa, w ktorych
liderzy powinni sie stale rozwijac, aby mozna ich byto postrzegac¢ jako ludzi sukcesu. Podstawg tego modelu sa dwa
rodzaje przywodztwa: Transformacyjne i Transakcyjne. Przywddztwo Transakcyjne dotyczy osiggania ustalonych
rezultatow. Przywddztwo Transformacyjne jest potrzebne, aby inspirowa¢ ludzi do przekraczania stawianych im
oczekiwan.

Liderzy Transformacyjni

Liderzy Transformacyjni majg jasne wyobrazenie tego dokad chcg zmierza¢, motywujg innych i zarazajg ich swojg
pasjg . Sg innowacyjni i wymagajacy. Tworzg i komunikujg jasng wizje, stymuluja intelektualnie i traktujg ludzi w
sposob indywidualny. Elementy tego przywddztwa to:

Tworzenie Wizji - Liderzy potrafigcy tworzy¢ wizje sg motywujacy, inspirujacy i przekonujacy. Wizja nie moze byc¢
okreslona jako dekret. Aby zapewnic, ze koledzy ,kupig” tworzong wizje musisz potrafi¢ ich przekonac, wzbudzi¢ ich
entuzjazm i stale wywiera¢ na nich wptyw — musisz mie¢ u nich autorytet. Ludzie, ktérzy dobrze to robig: komunikujg
sens dziatan oraz ich cel, zapewniaja, ze ich wspotpracownicy rozumiejg dokad zmierza cata organizacja, wzbudzajg
entuzjazm i motywacje innych wobec tego, co moze by¢ osiggniete, sg postrzegani jako pasjonaci, w peni
zaangazowani w wykonywang prace, ktérzy pewnie i z entuzjazmem patrzg w nadchodzacg przysztosé.

Stymulowanie Intelektualne - Ludzie, ktérzy robig to dobrze potrafig tworzyé pozytywne i wymagajgce srodowisko

pracy dla innych. Zmuszajg ludzi do myslenia, ponownego badania pomystow i spraw oraz do poszukiwania alternatyw.
Szybko zauwazajg nowe zastosowania oraz sposoby dziatania, wykazujg innowacyjnosé, posiadajg bogatg wyobraznig,
sg postrzegani jako eksperci i autorytety, ktérzy sg Swiadomi trendéw oraz kierunkéw rozwoju w swoich dziedzinach.

Indywidualne Traktowanie Ludzi - Tworzenie Srodowiska, w ktérym ludzie czujg sie doceniani i zachecani do wnoszenia
osobistego wktadu i w ktérym moga rozwija¢ swoje wiasne talenty oraz wykorzystywac¢ swoje indywidualne mocne
strony. Ludzie, ktérzy umozliwiaja to innym - sg postrzegani jako pozytywni i sprawiedliwi. Zapewniajg przestrzeganie
zasad, a jednoczesnie nie sg nadmiernie krytyczni. Potrafig zrozumie¢ odczucia i nature swoich kolegoéw i okazujg
im szacunek. Tacy ludzie umiejg stworzy¢ pozytywne srodowisko dla kazdej osoby w swoim zespole, potrafig zachecaé
kazdego do wnoszenia indywidualnego wkfadu w najlepszy mozliwy sposdb oraz wykorzystywac indywidualne réznice
wystepujgce pomiedzy czionkami zespotu. Nie oceniajg ludzi przedwczesnie i nie narzucajg im swoich uprzedzen.

Liderzy Transakcyjni

Liderzy Transakcyjni posiadajg umiejetnosé organizowania i zarzgdzania ludzmi w sposob,

ktéry prowadzi do osiggania ustalonych celéw korporacyjnych. Koncentrujg sie na ustalaniu celéw, monitorowaniu
wynikow, udzielaniu informaciji zwrotnych i rozwoju ludzi. Sg to cztery elementy przywédztwa transakcyjnego.

Ustalanie Celéw - Cele sg elementami planu strategicznego i operacyjnego w realizacji wizji korporacji. Sg motorami
dziatan, ktére okreslajg niezbedne szczegodty oraz utatwiajg praktycznag koncentracje na okreslonych wysitkach. Cele
muszg by¢ konkretne, aby zapewniaty jasny kierunek. Cele muszg by¢ mierzalne, aby ludzie wiedzieli czy udato im
sie je zrealizowac. Muszg byc¢ réwniez osiggalne, gdyz nierealistyczne cele sg demotywujgce. Cele muszg tez by¢
znaczgce, aby dobrze odzwierciedlaty rzeczywisty sens powofania w organizacji danego stanowiska i powinny by¢
okreslone w czasie, aby wyjasnialy kiedy nalezy je zrealizowad.

Monitorowanie Wynikdw - Nie wystarcza okreslenie jasnych celéw — trzeba jeszcze stale monitorowac ich realizacje.
Przeglady realizacji celéow mogg by¢ bardzo ustrukturyzowane, zcentralizowane i narzucone odgornie przez
administracje lub moga by¢ mniej formalne i wéwczas polegajg bardziej na dziataniach jednostkowych niz systemowych.
Tego typu przeglady pomagajg ludziom zrozumiec, czy okreslone cele sg osiggane. Caty proces monitorowania,
czestotliwosci wykonywania okresowych przeglagddéw pracy oraz indywidualnej odpowiedzialnosci za ich realizacje
powinien zostac jasno okreslony.
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Udzielanie Informacji Zwrotnych - Ocena Wynikéw Pracy jest prawidtowym elementem zycia korporacji. Informacje
zwrotne sg zaprojektowane w celu udzielenia odpowiedzi na dwa pytania:

» Czego oczekujemy?

« Jak to realizujemy?

| aby informacja zwrotna byta skuteczna musi ona by¢:
» Zrozumiana

» Wiarygodna

» Zaakceptowana

Rozwijanie Karier - Kluczem do rozwoju innych ludzi jest okazywanie im prawdziwego zainteresowania i troski. To
wymaga okazywania bezinteresownosci oraz checi stawiania intereséw innych na pierwszym miejscu. Aby to osiggng¢
musisz najpierw zrozumiec siebie, potem postaraj sie zrozumiec¢ potrzeby, zainteresowania i pragnienia innych ludzi.
Aby dziata¢ skutecznie nalezy réwniez zrozumiec istniejgce polityki oraz wrazliwo$¢ organizaciji.

Jan 555 3



Odczytywanie Twojego SLR

Twéj SLR jest podzielony na kilka sekcji w nastepujgcy sposob:

Strona tytutowa

Oprocz Twojego imienia i nazwiska znajdziesz tutaj date wygenerowania tego raportu oraz wstep.

Wstep

Ta sekcja wyjasnia co jest mierzone przez SLR i okresla definicje kazdej z siedmiu domen.

Wspdtpracownicy
Tutaj znajduje sie lista respondentow, ktorzy przekazali informacje wykorzystane przy generowaniu tego raportu.

Ta strona okresla, czy raport zostat skonstruowany na podstawie Wynikow Surowych, czy Normatywnych.

Komentarze Respondentéw

To sg komentarze respondentow, ktérzy zostali zapytani co ich zdaniem robisz dobrze i gdzie mozesz co$ poprawic.
Te komentarze nie byty w zaden sposéb edytowane.

Samoswiadomos¢

Ta sekcja przedstawia spojno$¢ w postrzeganiu Twoich zachowanh. Mozesz tu przeanalizowac¢ do jakiego stopnia
niedoceniasz siebie lub wrecz przeceniasz swoje wlasne umiejetnosci przywddcze.

Ogdbiny Model Przywddztwa

Tu przedstawione jest podsumowanie wszystkich ocen w podziale na dwie gtdwne domeny przywodztwa. Podzielono
je na rézne punkty widzenia, aby mozna byto okresli¢ spojnosé ocen poszczegdlnych grup respondentow.

Szczegotowy Przeglad Umiejetnosci Przywodczych

Te strony pokazujg szczegotowe oceny kazdej z siedmiu domen przywodztwa. Sg one podsumowane na gorze tej
strony w nastepujacy sposob:

Samoocena

|
1 2 3 4 5
Respondenci

Ponizej znajduje sie lista zachowan przypisanych kazdej zdomen przywodztwa. Kazdg domene opisuje 12 zachowan.
Te zachowania mogg by¢ kodowane kolorami w nastepujgcy sposob:

* Pozycje zaznaczone kolorem Niebieskim zostaty zidentyfikowane jako mozliwe silne strony w oparciu o poréwnania
z innymi ludzmi

* Pozycje zaznaczone kolorem Czerwonym zostaty zidentyfikowane jako mozliwe obszary wymagajgce poprawy w
oparciu o poréwnania z innymi ludzmi

* Pozycje zaznaczone kolorem Czarnym nie zostaty zidentyfikowane ani jako silne strony ani jako obszary wymagajace
poprawy

Przewodnik Rozwoju

Jest to cenne podsumowanie, gdyz fgczy Twoje rzeczywiste oceny z ocenami, kiére mogg by¢ oczekiwane od ludzi
z podobnym do Twojego profilem osobowosci. Ta tabela pokazuje, w ktérych obszarach Twoj rozwoj jest najtatwiejszy
oraz te obszary, ktére mogg wymagac od Ciebie wiekszego wysitku.

Najwyzsze i Najnizsze oceny

Te strony pokazujg najwyzej i najnizej ocenione zachowania przez poszczegolne grupy respondentéw.
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Komentarze Respondentow

Te komentarze zostaty wprowadzone przez recenzentow, ktdrzy wypetniali kwestionariusz SLR. Zostaty one tu
skopiowane dostownie - bez Zadnych zmian.

Rzeczy, ktére Twoim zdaniem Jan 555 robi dobrze

1.

Duzo mozna tutaj wymieniac, jednak przede wszystkim nalezy skupic sie na jego analitycznym umysle,
elastycznym zachowaniu w danej sytuacji oraz mocno rozwinietej szeroko rozumianej empatii. Dzigki tym cechom
potrafi rownie dobrze zarzadzac catg grupg jak i kazdym z nas z osobna. Jest bardzo sprawiedliwy - umie kara¢
jak i nagradzag¢. Swietnie radzi sobie z motywowaniem pracownikéw. Wszystkie wymagania jakie stawia przed
nami sg jasno okreslone na kazdym etapie realizacji. Pomaga przy rozwigzywaniu problemdw nie narzucajac
na site swojego pomystu.

Podsumowujac jego kierowniczg kadencje to jest bardzo mato rzeczy, ktérych nie robi dobrze.

Mozna jeszcze sporo dopisac jednak mieliSmy zachowac réwnowage (ktérej i tak nie bedzie) wiec koniec.

jest dobrym kierownikiem:D

umie zmotywowac i motywuje pomaga w problemach z projektami

planowanie, doktadnos¢, analityczny umyst, wspétpraca z pracownikami, ustalanie jasnych celéw, raportowanie
Planuje, kontroluje, organizuje, wyznacza cele i wspiera.

zarzadzanie zespotem oraz analize jego wynikéw

Obszary, w ktorych Twoim zdaniem Jan 555 moze dokonac poprawy

0 bh =

asertwnosé
brak
by¢ bardziej sthowczy

Jakub powinien czesciej indywidualnie udziela¢ osobistych wnioskéw z obserwacji danej osoby, a nie tylko
skupiac sie na wynikach pracy. Jego konstruktywne uwagi pomagaja znalez¢ zte nawyki, zte zachowania, ktorych
wyzbycie sie czyni nas lepszymi (nie tylko) w biznesie.

Dodatkowo mogtby czesciej przedstawia¢ swoje wizje dalszego rozwoju pracownikdéw oraz catego zespotu.
Oczywiscie zarowno krétkoterminowego rozwoju jak i dtogofalowego.

Mogtby w koncu sam upiec jakies ciasto i przynie$¢ bez okazji! - bardzo prosze zacytowac ten fragment ;)

Motywowanie, angazowanie do pracy, okreslanie nowych mniej znanych sposobow rozwiazan.
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Samoswiadomosc¢

Czy widzisz to samo co ja? Badania wykazalty, ze trafna samoocena jest wazna zaréwno dla efektywnego wykonywania
pracy jak i dla budowania konstruktywnych relacji interpersonalnych. Brak spojnosci Twojej samooceny z ocenami
innych respondentow moze by¢ wynikiem zaréwno zbyt niskiej jak i zbyt wysokiej samooceny.

Sposdb, w jaki siebie oceniasz jest rezultatem Twoich pogladoéw na swoj wiasny temat oraz informacji zwrotnych,
ktore otrzymujesz od innych. Oceny innych na Twéj temat sg wynikiem ich naturalnych sktonnosci oraz perspektywy,
z ktorej obserwujg Twoje dziatania.

Wykres ponizej pokazuje poréwnanie Twojej samooceny z ocenami Twoich respondentéw dla kazdego z siedmiu
gtéwnych obszaréw przywodztwa.

Samoocena

1
.
u

Oceny innych

Powyzej przekatnej - to co w sobie przeceniasz. Ponizej przekatnej - to czego w sobie niedoceniasz.

Legenda

Tworzenie Wizji
Stymulowanie Intelektualne
Indywidualne Traktowanie
Ustalanie Celow
Monitorowanie Wynikow
Informacje Zwrotne

Rozwoj Karier
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Ogolny Styl Przywodczy

Badania zidentyfikowaty rozne style przywodztwa, przy czym kazdy z tych styléw jest wazny. W niektérych obszarach
mozesz osiggac znacznie lepsze rezultaty niz inni. By¢ moze zawdzieczasz to swojej osobowosci, moze to tez by¢
rezultatem doswiadczen i mozliwosci, ktére Ci zaoferowano. Rzadko mozna znalez¢ kogos$, kto jest réwnie skuteczny
we wszystkich obszarach przywoédztwa. Jeszcze rzadziej zdarza sig, ze wszystkie osoby, ktére z Tobg pracujg
jednakowo oceniajg Twoje zachowania, poniewaz oceniajg rozne aspekty Twojej pracy i obserwujg Cie w zupetnie
innych okolicznosciach.

Ten wykres pokazuje podsumowanie tego, jak z réznych punktéw widzenia oceniane sg Twoje umiejetnosci przywddcze
(zaréwno z obszaru przywdédztwa Transformacyjnego jak i Transakcyjnego).

Umiejetnosci Transakcyjne

Umiejetnosci Transformacyjne

Uwaga: te wyniki zostaty podliczone w nastepujgcy sposob:

« Umiejetnosci Transformacyjne: srednia ze wszystkich trzech domen przywodztwa transformacyjnego.
» Umiejetnosci Transakcyjne: srednia ze wszystkich czterech domen przywddztwa transakcyjnego.

Legenda

Samoocena
Podwtadny

Przetozony
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Tworzenie Wizji 4.3

Komunikowanie celu i sensu dziatan sprawia, ze ludzie
. rozumiejg dokad zmierza ta organizacja, wzbudza entuzjazm
- i motywuje ludzi do tego, co mozna osiggna¢, komunikuje
sens dziatan i koncentruje na nich wysitki, okazuje pasje i
1 2 3 4 5 zaangazowanie w pracy.
1 2 3 4
Sprawia wrazenie osoby, ktéra ma bardzo jasng wizje [
tego, dokad zmierzamy u
1 2 3 4 5
Komunikuje pomysty w bardzo jasny sposéb |
n
1 2 3 4 5
Zapewnia, ze kazdy wie, co chcemy wspélnie |
osiggnaé
1 2 3 4 5
Okazuje pasje wobec pomystow [ ]
|
1 2 3 4 5
Przedstawia pomysty z przekonaniem |
|
1 2 3 4 5
Méwi z entuzjazmem i przekonaniem ]
]
1 2 3 4 5
Motywuje do stuchania ]
u
1 2 3 4 5
Lubi opowiada¢ ludziom jak bedzie wyglgdata u
nadchodzaca przysztosé =
1 2 3 4 5
Zawsze bardzo jasno okresla znaczenie spraw u
n
1 2 3 4 5
Zawsze szuka nowych sposobow wykonywania [ ]
zadan =
1 2 3 4 5
Ekscytuje sie mozliwosciami jakie mamy przed sobg ]
n
1 2 3 4 5
Bardzo szybko zauwaza jak wptywajg na nas nowe ]
trendy u
1 2 3 4 5
Legenda: |77 Samoocena I Podwiadny [ Przetozony
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Stymulowanie Intelektualne 3,9

Umiejetnos¢ pokazywania korzy$ci wynikajacych z nowych
. sposobdéw dziatania oraz zachecanie innych do ponownego
. przemyslenia rezultatéw swoich pomystow w jakim$ bardziej
motywujacym | pozytywnym miejscu pracy.
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
Chetnie inicjuje dyskusje |
u
1 2 3 4 5
Zmusza ludzi do rzeczywistego gtebokiego myslenia |
nad tym, co robig
1 2 3 4 5
Zapewnia ludziom intelektualne wyzwania ]
n
1 2 3 4 5
Szybko bada alternatywy ]
u
1 2 3 4 5
Okazuje entuzjazm wobec nowych pomystow |
|
1 2 3 4 5
Zacheca innych do podejmowania ryzyka ]
|
1 2 3 4 5
Czesto polega na intuicji [
u
1 2 3 4 5
Nieustannie dyskutuje status quo |
n
1 2 3 4 5
Zmusza ludzi do obrony wiasnych pomystéw [ ]
|
1 2 3 4 5
Jest osobg bardzo analityczng, dociekliwg i doktadng [
1 2 3 4 5
Szybko chwyta ukryte znaczenie tego, co jest |
proponowane u
1 2 3 4 5
Bardzo szybko zauwaza btedy logiczne oraz |
trudnosci |
1 2 3 4 5
Legenda: |77 Samoocena I Podwiadny [ Przetozony
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Indywidualne Traktowanie 4.5

Tworzenie takiego srodowiska, w ktérym ludzie czujg sie
. doceniani i zachecani do wnoszenia indywidualnego wktadu,
. gdzie ludzie moga odkrywaé swoje talenty oraz wykorzystywac
swoje indywidualne silne strony.
1 2 3 4 5
1 2 3 4
Zawsze dziata rozwaznie, aby nie "stratowac" innych ]
ludzi |
1 2 3 4 5
Utatwia ludziom kwestionowanie przedstawianych |
pomystow =
1 2 3 4 5
Traktuje ludzi indywidualnie [ ]
n
1 2 3 4 5
Szybko sprawia, ze nowi ludzie czujg sie ]
akceptowani
1 2 3 4 5
Okazuje wrazliwo$¢ dla uczuc¢ innych ludzi ]
n
1 2 3 4 5
Drzwi swojego pokoju ma zwykle otwarte - jest ]
dostepng osobg =
1 2 3 4 5
tatwo nawigzuje porozumienie ]
u
1 2 3 4 5
Zawsze potrafi rozluzni¢ ludzi i rozwiaé ich obawy |
n
1 2 3 4 5
Zapewnia, ze ludzie czujg sie zaangazowani [ ]
n
1 2 3 4 5
Zapewnia, ze kazdy nie szczedzi wysitku |
u
1 2 3 4 5
Sprawia, ze ludzie czujg sie doceniani za to, co robig |
1 2 3 4 5
Okazuje tolerancje dla indywidualistow [
1 2 3 4 5
Legenda: |77 Samoocena I Podwiadny [ Przetozony
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Ustalanie Celow 4.8

Ludzie z wysokimi wynikami sg w stanie okresli¢ oraz
. uzgodnic¢, co musi zosta¢ osiggniete, doktadnie moéwig co
. nalezy zrobic i definiujg miary oceny rezultatow pracy.
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
Ustala bardzo jasne cele dla innych ludzi |
1 2 3 4 5
Sprawia, ze ludzie wiedzg, jak bedg mierzone ]
rezultaty ich pracy =
1 2 3 4 5
Ustala cele, ktére sg ambitne, ale osiagalne |
n
1 2 3 4 5
Wyjasnia zwigzki pomiedzy roznymi dziataniami |
1 2 3 4 5
Bardzo jasno okresla oczekiwane ramy czasowe |
1 2 3 4 5
Zapewnia, ze ludzie rozumiejg czego sie od nich |
wymaga =
1 2 3 4
Pomaga ludziom zauwazy¢ jak moga osiggac swoje |
cele [
1 2 3 4 5
Jasno pokazuje efekty wykonanej pracy |
1 2 3 4 5
Stawia wysokie wymagania, ale nie prosi o rzeczy [ ]
niemozliwe =
1 2 3 4 5
Bardzo jasno okresla, co i przez kogo powinno by¢é [
zrobione
1 2 3 4 5
Angazuje ludzi w ustalanie ich wlasnych celéw |
]
1 2 3 4 5
Jasno pokazuje jak indywidualne cele tgczg sie z |
celami korporacji =
1 2 3 4 5
Legenda: |77 Samoocena I Podwiadny [ Przetozony
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Monitorowanie Wynikow 4,7

Definiowanie tego procesu, aby mozna byto okresla¢, czy
. cele zostaly osiagniete. Proces monitorowania, czestotliwosci
. przegladéw i indywidualnej odpowiedzialnosci.
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
Dokonuje przegladéw wynikéw pracy we wiasciwych ]
odstepach czasu =
1 2 3 4 5
Szybko identyfikuje zmiany planow ]
1 2 3 4 5
Zawsze sprawia wrazenie osoby dobrze |
poinformowanej o aktualnym stanie realizac;ji =
kazdego zadania ! ? ® N °
Posiada jasne zrozumienie tego, co codziennie |
robimy =
1 2 3 4 5
Ktadzie nacisk na przygotowywanie regularnych ]
raportéow na temat wynikéw pracy =
1 2 3 4 5
Regularnie czyta raporty i podejmuje dziatania, jesl |
sytuacja tego wymaga =
1 2 3 4 5
Zwykle nalezy do pierwszych osob, ktére wiedzg, co [
sie dzieje
1 2 3 4 5
Dobrze zna szczegdty zwigzane z pracg ludzi ]
1 2 3 4 5
Prowadzi rejestr postepow |
]
1 2 3 4 5
Zapewnia, ze ludzie wiedzg jak oceniane beda wyniki |
ich pracy =
1 2 3 4 5
Zapewnia, ze ludzie wiedzg kto jest odpowiedzialny [
za ocene rezultatéw =
1 2 3 4 5
Zapewnia, ze istotne informacje sg zawsze pod rekg ]
]
1 2 3 4 5
Legenda: 7] Samoocena Il Podwiadny [ Przetozony
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Informacje Zwrotne 4.5

Przekazywanie informacji zwrotnych w spos6b zapewniajgcy
. ich petne zrozumienie, wiarygodno$¢ i akceptacje — w sposob
. utatwiajgcy wprowadzanie w zycie potrzebnych zmian.
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
Zawsze sprawiedliwie i obiektywnie komentuje wyniki ]
pracy. -
1 2 3 4 5
Poswieca czas na dyskutowanie rezultatéw pracy z [
tymi ludzmi, ktorzy byli zaangazowani =
1 2 3 4 5
Przekazuje konstruktywne wskazowki jak poprawiac u
wyniki pracy =
1 2 3 4 5
Zawsze, kiedy krytykuje - robi to w sposob pozytywny [ ]
i konstruktywny =
1 2 3 4 5
Sprawia, ze ludzie pozytywnie odnoszg sie do u
okresowych przegladow pracy =
1 2 3 4 5
Réwnie chetnie stucha jak moéwi [
n
1 2 3 4 5
Nigdy nie przesgdza z gory spraw zwigzanych z ]
wynikami pracy =
1 2 3 4 5
Stwarza ludziom mozliwosci méwienia o tym, jak sie ]
czujg
1 2 3 4 5
Zawsze stara sie zrozumie¢ zanim co$ skomentuje u
n
1 2 3 4 5
Szybko uswiadamia ludziom, ze istnieje jakis problem [ ]
u
1 2 3 4 5
Zawsze potrafi zobrazowac pomysty jasnymi |
przyktadami u
1 2 3 4 5
Doktadnie wyjasnia kazdy punkt sprawy, nie u
pozostawia dwuznacznosci =
1 2 3 4 5
Legenda: |77 Samoocena I Podwiadny [ Przetozony
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Rozwd¢j Karier 4,6

Zrozumienie indywidualnych potrzeb innych ludzi oraz
- poszukiwanie sposobéw pomagania innym w osigganiu
. wyznaczonych celéw. Poswiecanie czasu na prace z innymi
ludZzmi i pokazywanie jak mozna doskonali¢ istniejgce metody
1 2 3 4 5 pracy.
1 2 3 4 5
Poswieca czas na to, aby dowiedzie¢ sie czego [
ludzie oczekujg od pracy _
1 2 3 4 5
Oferuje pomoc ludziom w rozwoju ich karier |
|
1 2 3 4 5
Chetnie otwiera drzwi dla innych ludzi =
1 2 3 4 5
Zacheca ludzi do myslenia o tym, co chcg robi¢ ]
1 2 3 4 5
Jest dobrym adwokatem w sprawach swoich kolegow ]
1 2 3 4 5
Stara sie znajdowac okazje, w ktérych ludzie mogg [
prébowaé nowych rzeczy =
1 2 3 4 5
Uwaznie stucha czego chcg inni ludzie ]
u
1 2 3 4 5
Poswieca czas na pomaganie ludziom w ]
doskonaleniu ich umiejetnosci =
1 2 3 4 5
Zapewnia dostep do zasobdw, aby ludzie mogli [ ]
dokonywac postepow =
1 2 3 4 5
Pomaga ludziom zauwazy¢, co powinni robi¢, aby [
sie rozwijac
1 2 3 4 5
Okazuje zainteresowanie rozwojem karier innych ]
ludzi
1 2 3 4 5
Chetnie wspiera rozwdj i awanse innych ludzi ]
n
1 2 3 4 5
Legenda: |77 Samoocena I Podwiadny [ Przetozony
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Przewodnik Rozwoju SLR

Aby poméc Ci w tworzeniu Twojego planu dziatan rozwojowych nizej umiedcilismy tabele, ktéra pomoze Ci w
zrozumieniu jak znaczace sg Twoje oceny w pordwnaniu z ocenami innych oséb z naszej bazy danych. System
najpierw poréwnuje Twoj profil Facet5 z innymi profilami z naszej bazy danych i odnajduje osoby podobne do Ciebie.
Nastepni dokonuje podziatu tej bazy na 2 grupy: "Podobnych do Ciebie" i "Innych niz Ty".

Kiedy te dwie grupy zostang okreslone, SLR analizuje Twoje oceny przyznane wszystkim 84 zachowaniom w
kwestionariuszu SLR i poréwnuje je do ocen zawartych w tych dwéch grupach. Nastepnie testowane jest ktore (jesli
ktérekolwiek) z tych 84 zestawdw ocen réznig sie znacznie pomiedzy sobg w tych dwdch grupach. Przyktadowo,
grupa "Podobnych do Ciebie" moze otrzymac ocene jakiegos zachowania na poziomie 1, a grupa "Innych niz Ty"
moze mie¢ to zachowanie ocenione na 5 i wowczas zostanie to uznane za znaczaca roznice. Ocena innego zachowania
grupy "Podobnych do Ciebie" moze wynosic 2, natomiast "Innych niz Ty" moze wynosi¢ 2,5, co nie stanowi znaczacej
réznicy. W ten sposéb skategoryzowane zachowania sg zaprezentowane w Przewodniku Rozwoju SLR w tabeli
ponizej:

Moje rzeczywiste wyniki to: Wyuczone Umiejetnosci Naturalne Umiejetnosci

To sg te elementy, w ktérych ludzie "Podobni do To sg zachowania, w ktérych ludzie "Podobni do
. Ciebie" zwykle otrzymujg oceny nizsze od $redniej, a  Ciebie" zwykle osiggajg oceny wyzsze od sredniej i
Powyzej Sredniej Twoje oceny byly wyzsze od sredniej. To s3 te Twoje rzeczywiste oceny byty rowniez wyzsze od
umiejetnosci, ktore udato Ci sie rozwing¢ mimo tego,  Sredniej. Wydaje sig, ze wystepuje jedynie niewielka
ze nie przyszio to w sposéb naturalny. potrzeba rozwoju w tych obszarach.
Rzeczywiscie to nie Ty Ukryte Umiejetnosci
To sa umiejetnosci, ktére u ludzi "Podobnych do To sa te obszary, w ktérych ludzie "Podobni do Ciebie"
. Ciebie" sg oceniane ponizej $redniej i Ciebie rowniez  zwykle uzyskujg wyniki powyzej sredniej, a Twoje
Ponizej Sredniej tak oceniono. Moze by¢ Ci trudno rozwija¢ te wyniki byly nizsze od $redniej. W tych obszarach
umiejetnosci, gdyz nie sg one Twoimi naturalnymi rozwoj powinien by¢ dla Ciebie tatwy, poniewaz w
silnymi stronami. duzej mierze przychodzi on w sposéb naturalny.
Ludzie "Podobni do mnie" Ponizej Sredniej Powyzej Sredniej

zwykle otrzymujg oceny:

Jak sg konstruowane poszczegolne kolumny

Informacje w prawej kolumnie (Naturalne i Ukryte umiejetnosci) sg tymi obszarami, w ktérych osoby z grupy "Podobnych
do Ciebie" osiggajg ponadprzecietne wyniki, podczas gdy informacje w lewej kolumnie (Wyuczone i Przeszkody)
przedstawiajg obszary, w ktoérych osoby z grupy "Podobnych do Ciebie" zazwyczaj sg oceniane ponizej sredniej.

Jak sg konstruowane poszczegolne wiersze

W kolejnym kroku SLR umieszcza wybrane zachowania w dwéch rzedach tej tabeli sprawdzajgc przedtem jakie sg
Twoje rzeczywiste oceny. Zatdzmy, ze Twdj sredni wynik dla 84 punktow kwestionariusza wynidst 2,5. Teraz SLR
analizuje rzeczywiste wyniki oceny kazdego zachowania. Jesli jakie$ zachowanie zostanie ocenione nizej niz 2,5 -
wtedy SLR uznaje, ze w poréwnaniu z innymi Twoimi ocenami ten wynik jest ponizej sSredniej i w zwigzku z tym ta
pozycja powinna znalez¢ sie na w dolnym wierszu. Jezeli natomiast wynik oceny jakiego$ zachowania jest wyzszy
niz 2,5 wtedy to zachowanie zostanie umieszczone w géornym wierszu.

Twaj profil Facetb, ktory zostat wykorzystany w tym raporcie, jest umieszczony na nastepnej stronie.
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Poufne

Wola: 6,5

O

9‘g :ejouoy

Uczuciowosé: 7

Emocjonalnos¢

Polska 2013

Polska norma zostata opracowana na podstawie danych z 2747 badan przeprowadzonych w duzej liczbie polskich
organizacji do marca, 2013.
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Ta tabela pokazuje potgczenie przewidywanych silnych stron z rzeczywistymi ocenami innych respondentéw.

Wyuczone Umiejetnosci Naturalne Umiejetnosci

V1 Sprawia wrazenie osoby, ktéra ma bardzo jasng wizje tego, dokadV1
zmierzamy V2

V3

V3

T1

T2

T3

T3

T3

T3

T4
T4

T4

Rzeczywiscie to nie Ty

Komunikuje pomysty w bardzo jasny sposob

Bardzo szybko zauwaza btedy logiczne oraz trudnosci
Zawsze dziata rozwaznie, aby nie "stratowac" innych ludzi
Traktuje ludzi indywidualnie

Ustala bardzo jasne cele dla innych ludzi

Szybko identyfikuje zmiany planow

Roéwnie chetnie stucha jak mowi

Nigdy nie przesadza z géry spraw zwigzanych z wynikami pracy
Zawsze stara sie zrozumie¢ zanim cos skomentuje

Doktadnie wyjasnia kazdy punkt sprawy, nie pozostawia
dwuznacznosci

Uwaznie stucha czego chcg inni ludzie

Poswieca czas na pomaganie ludziom w doskonaleniu ich
umiejetnosci

Pomaga ludziom zauwazy¢, co powinni robi¢, aby sie rozwija¢

Ukryte Umiejetnosci

Lubi opowiada¢ ludziom jak bedzie wygladata nadchodzaca

przyszitosc T3
V1 Zawsze szuka nowych sposobdw wykonywania zadan
V1 Ekscytuje sie mozliwosciami jakie mamy przed sobg
V2 Okazuje entuzjazm wobec nowych pomystow
T3 Sprawia, ze ludzie pozytywnie odnoszg sig¢ do okresowych
przegladdéw pracy

V1 - Tworzenie Wizji
V2 - Stymulowanie Intelektualne
V3 - Indywidualne Traktowanie

Okazuje wrazliwo$c¢ dla uczuc innych ludzi
Przekazuje konstruktywne wskazoéwki jak poprawiaé wyniki pracy

T1 - Ustalanie Celow
T2 - Monitorowanie Wynikow
T3 - Informacje Zwrotne
T4 - Rozw¢j Karier

Wyuczone Umiejetnosci: Nie sg przewidywane jako silne strony przez Facet5, ale zostaty ocenione jako silne strony

przez innych respondentéw.

Naturalne Umiejetnosci: Sa przewidywane jako silne strony przez Facet5 i zostaty ocenione jako silne strony przez

innych recenzentow.

Rzeczywiscie to nie Ty: Nie sg przewidywane jako silne strony przez Facet5 i nie zostaty ocenione jako silne strony

przez innych respondentéw.

Ukryte Umiejetnosci: S3 przewidywane jako silne strony przez Facet5, ale nie zostaty ocenione jako silne strony

przez innych respondentéw.
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Poufne

Oceny ogolne
Punkt Widzenia: Podwtadny

Pie¢ najwyzej ocenionych odpowiedzi

T1 - Sprawia, ze ludzie wiedza, jak bedg mierzone
rezultaty ich pracy

T1 - Ustala cele, ktére sg ambitne, ale osiggalne

T1 - Zapewnia, ze ludzie rozumiejg czego sie od nich
wymaga

T1 - Pomaga ludziom zauwazy¢ jak moga osigga¢ swoje
cele

T1 - Jasno pokazuje jak indywidualne cele taczg sie z
celami korporacji

Pie¢ najnizej ocenionych odpowiedzi

V2 - Nieustannie dyskutuje status quo

V2 - Chetnie inicjuje dyskusje

V2 - Czesto polega na intuicji

V1 - Ekscytuje sie mozliwosciami jakie mamy przed

sobg

V2 - Zmusza ludzi do obrony wtasnych pomystéow

Legenda: 7] samoocena I Podwiadny
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Punkt Widzenia: Przetozony

Pie¢ najwyzej ocenionych odpowiedzi

T1 - Ustala bardzo jasne cele dla innych ludzi
T1 - Bardzo jasno okresla oczekiwane ramy czasowe
T1 - Jasno pokazuje efekty wykonanej pracy

T1 - Bardzo jasno okresla, co i przez kogo powinno by¢
zrobione

T2 - Zapewnia, ze ludzie wiedzg kto jest odpowiedzialny
za ocene rezultatéw

Pie¢ najnizej ocenionych odpowiedzi

V2 - Nieustannie dyskutuje status quo

V3 - Utatwia ludziom kwestionowanie przedstawianych
pomystow

V1 - Bardzo szybko zauwaza jak wptywajg na nas nowe
trendy
V2 - Czesto polega na intuicji

V2 - Zmusza ludzi do obrony wtasnych pomystéow

Legenda: 7] samoocena I Podwiadny
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