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LEADERVIEW360
Raport z Podsumowania Informacji Zwrotnych

Wprowadzenie
Ten raport dostarcza Ci informacji zwrotnych na temat 7 kluczowych kompetenciji lidera.
Ten raport poréwnuje Twojg samoocene do oceny innych oséb, ktére udzielity Ci informacji zwrotnych poprzez wypetnienie Kwestionariusza Zachowan

Lidera. Twdj raport jest podsumowaniem informacji zwrotnych, ktére otrzymujesz od oceniajgcych Cie oséb, ktérych rodzaj i liczbe przedstawia ponizsza
tabela:

Samoocena 1
Przetozony 1
Kolega 3
Podwitadny 1

Ten raport z przekazanych Ci informacji zwrotnych zawiera:

»" Czynniki Efektywnosci Pracy

¥ Podsumowanie Samooceny

¥ Podsumowanie czynnikow wptywajacych na wyniki pracy

¥ Zachowania stanowigce Twoje najsilniejsze oraz najstabsze strony
¥ Przewodnik Planowania Rozwoju

Anna Przyktadowa © 2005 Envisia Learning



LEADERVIEW360
Czynniki Efektywnosci Pracy

Czynniki wydajnosci

Rozwigzywanie Probleméw
Analizuje sytuacje, dostrzega alternatywne rozwigzania oraz przeprowadza konkretne dziatania; Zbiera i wykorzystuje dostepne informacje w celu zrozumienia i
rozwigzania problemoéw organizacji.

Planowanie
Ustala realistyczne i mierzalne cele oraz odpowiednio rozdziela zasoby. Skupia sie na najwazniejszych rezultatach oraz osigganiu celéw. Ustala ambitne cele
biznesowe i dgzy do ich osiggniecia. Okresla jasny kierunek oraz ,,obraz” przysztoSci firmy.

Kontrola
Na biezgco tworzy procedury do ewaluacji i monitorowania dziatar i zadan w ramach stanowiska pracy.

Zarzadzanie Efektywnoscia
Utrzymuje réwnowage i wydajno$¢ w sytuacji presji czy stresu. Efektywnie i konstruktywnie radzi sobie z niejasnymi sytuacjami oraz zmianami.

Zarzadzanie Relacjami

Zarzgdza relacjami interpersonalnymi taktownie, poprzez wspofprace i wspotdziatanie. Stara sie stuchac i rozumie¢ rézne punkty widzenia; Jest wrazliwy i
empatyczny w stosunku do innych. Buduje i utrzymuje efektywne oraz nastawione na wspotprace kontakty z réznymi interesariuszami wewnetrznymi i
zewnetrznymi.

Przywoédztwo
Stosuje wiasciwe style i metody komunikacji interpersonalnej w celu utatwienia grupie wykonania zadania.

Komunikacja

Jasno i przekonujgco przedstawia indywidualne oraz organizacyjne punkty widzenia. Potrafi wyrazi¢ swoje mys$li klarownie i treSciwie, zarbwno w mowie jak i na
pismie.
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LEADERVIEW360
Czynniki Efektywnosci Pracy - cigg dalszy

SKALA OCEN SKUTECZNOSCI LEADER VIEW 360

1 Wymagana jest Znaczna Poprawa
2 Wymagana jest Poprawa

3 Kompetentny/a

4 Skuteczny/a

5 Bardzo Skuteczny/a

NA  Trudno jest to zaobserwowac lub nie ma
zastosowania

Anna Przyktadowa © 2005 Envisia Learning



LEADERVIEW360
Wprowadzenie do Samooceny

WPROWADZENIE

Badania wykazuja, ze trafna samoocena swoich wiasnych silnych stron oraz obszaréw rozwoju jest wazna dla osiggania dobrych efektéw pracy oraz
sukcesu zawodowego. Wskazniki samooceny zapewniajg mozliwosé poréwnywania oceny samego/ samej siebie z oceng innych oséb (przyktadowo
Twojego przetozonego, bezposrednich podwiadnych, kolegow etc.) najwazniejszych kompetencji, ktére mierzy Leader View 360.

Obliczone zostaty srednie wyniki dla wszystkich oceniajgcych Cie oséb i sg one przedstawione w jednej z czterech nizej pokazanych ¢wiartek. Wskaznik
Samooceny moze by¢ klasyfikowany na cztery ro6zne sposoby:

+" Potencjalne Silne Strony - kompetencje prezentowane w tej czesci zostaly ocenione wyzej przez pozostate osoby oceniajace niz przez Ciebie

¥ Potwierdzone Silne Strony - kompetencje prezentowane w tej czesci zostaty ocenione wysoko przez Ciebie samego/ samag oraz przez inne grupy,
ktore Cie oceniaty.

¥ Potencjalne Obszary Rozwoju - kompetencje prezentowane w tej czesci sg tymi, ktdre zostaty ocenione nizej przez inne grupy, kiére Cie oceniaty
niz przez samego/ samg Ciebie.

¥ Potwierdzone Obszary Rozwoju - kompetencje prezentowane w tej czesci to te, ktére zostaty ocenione nisko przez Ciebie samego/ samg oraz
przez inne grupy osob, ktére Cie oceniaty.

Wysokie Potencjalne Silne Strony Potwierdzone Silne Strony
_x=
Z &
= 8 Niskie Potwierdzone Obszary Rozwoju Potencjalne Obszary Rozwoju
Niskie Wysokie
SAMOOCENA

JAK WYKORZYSTYWAC SAMOOCENE

¥ W pierwszej kolejnosci przejrzyj prosze okreslone kompetencje, ktére zostaty zaprezentowane w kazdej z tych czterech czesci

¥ Nastepnie, zastandw sie w jaki sposéb opisy tych kompetencji moga lub nie moga logicznie wigzac sie ze sobg wzajemnie. Waznym jest, aby
analizowaé wzajemny wptyw tych kompetenciji, ktére zostaty sklasyfikowane jako Twoje Potwierdzone lub Potencjalne Silne Strony

¥ Na koniec, zastandw sie nad sposobami wzmocnienia umiejetnosci i efektywnosci w zakresie tych kompetenciji, ktére zostaty sklasyfikowane jako
Potwierdzone lub Potencjalne obszary rozwoju
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LEADERVIEW360

Wskazniki Samooceny
Samoocena - Wszystkie osoby oceniajace (N = 5)

Potencjalne Silne Strony

Potwierdzone Silne Strony

Potencjalne Obszary

Potwierdzone Obszary Rozwoju Rozwoju
1 2 3 4 5
Niska Samoocena Ocena Wysoka

Anna Przyktadowa
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Potwierdzone Obszary Rozwoju
A. Rozwigzywanie Probleméw

E. Zarzadzanie Relacjami

G. Komunikacja

Potencjalne Obszary Rozwoju
B. Planowanie

C. Kontrola

D. Zarzadzanie Efektywnoscig
F. Przywédztwo

Srednie Wyniki

Samoocena Wszystkie

3.67
3.67
3.50

4.00
4.33
4.40
4.33

osoby
oceniajace

3.08
3.08
2.96

2.75
3.04
3.25
2.92



LEADERVIEW360

Wskazniki Samooceny
Samoocena - Przetozony (N = 1)

Wysoka 5 Potencjalne Silne Strony | Potwierdzone Silne Strony Srednie Wyniki
1 Samoocena Przetozony
3 Potwierdzone Obszary Rozwoju
| A. Rozwigzywanie Problemow 3.67 3.33
1 E. Zarzagdzanie Relacjami 3.67 3.33
! G. Komunikacja 3.50 3.33
4 1 Potencjalne Obszary Rozwoju
: B. Planowanie 4.00 3.00
L C. Kontrola 4.33 2.67
© 3 D. Zarzadzanie Efektywnoscia 4.40 2.80
c | F. Przywédztwo 4.33 2.67
[ G A
(3] |
(@) E ;
é\ |
o 3 | B
N :
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N | c
o | F
’ |
3 Potencjalne Obszary
Niska 1 Potwierdzone Obszary Rozwoju | Rozwoju
1 2 3 4 5
Niska Samoocena Ocena Wysoka
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LEADERVIEW360

Wskazniki Samooceny
Samoocena - Kolega (N = 3)

Wysoka 5 Potencjalne Silne Strony | Potwierdzone Silne Strony Srednie Wyniki
1 Samoocena Kolega
3 Potwierdzone Obszary Rozwoju
| A. Rozwigzywanie Probleméw 3.67 3.00
1 E. Zarzadzanie Relacjami 3.67 3.00
! G. Komunikacja 3.50 2.83
4 1 Potencjalne Obszary Rozwoju
: B. Planowanie 4.00 2.67
L C. Kontrola 4.33 3.17
3 D. Zarzadzanie Efektywnoscig 440 3.40
© | D F. Przywodztwo 4.33 3.00
S 1
S | ©
g 3 A F
2 G E |
o |
4 B
’ |
3 Potencjalne Obszary
Niska 1 Potwierdzone Obszary Rozwoju | Rozwoju
1 2 3 4 5
Niska Samoocena Ocena Wysoka
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LEADERVIEW360
Wprowadzenie do Czynnikow Efektywnosci Pracy

Jak interpretowaé Twoje wyniki

Ponizsze wykresy liniowe poréwnujg Twoje wtasne opinie na temat samego/ samej siebie z opiniami innych oséb, ktére dokonywaty oceny kazdej z 7
kompetencji mierzonych przez LeaderView360. Oceny kazdej grupy oséb oceniajgcych Cie sg przedstawione innym kolorem, ktory jest okreslony w
legendzie na dole wykresu.

Wykresy liniowe, ktdre znajdujg sie ponizej poréwnujg Twoje wiasne opinie z opiniami innych oséb wykorzystujac przy tym srednie wyniki.

Kazda kategoria os6b oceniajgcych i wyniki bedg pokazane oddzielnie na wykresach wykorzystujgcych srednie surowych wynikéw. Réznice wynoszace
pot punktu lub wiecej pomiedzy réznymi grupami osdb oceniajgcych mogg sugerowaé wazne réznice percepcyjne. Kazdy wykres LeaderView360 jest
tatwy do zrozumienia i interpretowania. Ty i Twoi respondenci zostaliScie poproszeni o ocene obserwowalnych zachowah poprzez wykorzystanie

5-punktowej skali oceny efektywnosci:

Na kolejnych wykresach, oceny sg pokazane ponizej:

Bardzo Skuteczny/a
A Trudno zauwazalne lub nie ma zastosowania

1 Wymagana Znaczna Poprawa
2 Wymagana Poprawa

3 Kompetentny/a

4 Skuteczny/a

5

N
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LEADERVIEW360
Podsumowanie na temat Czynnikow Efektywnosci Pracy

Komunikacja

Zarzgdzanie Relacjami

Zarzadzanie Efektywnoscig

Kontrola

Rozwigzywanie Probleméw

Przywdédztwo

Planowanie

Kolega (3)

Przetozony (1)

B Samoocena (1)

© 2005 Envisia Learning
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LEADERVIEW360
PieC Najwyzej i Pie¢ Najnizej Ocenionych Zachowan - Wszyscy Respondenci

Pie¢ opisanych ponizej zachowan zostato wskazanych w tym kwestionariuszu przez osoby, ktére Cie oceniaty, jako Twoje najsilniejsze strony. Sg one
ustawione w kolejnosci od Twojego najbardziej efektywnego zachowania, przy czym brano pod uwage $rednig wszystkich wynikow. To sg te obszary, w
ktérych przyczyniasz sie najbardziej do sukcesu Twojej organizaciji.

Wynik Zachowanie Kompetencja

4.00 |Zachowanie rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i zyciem prywatnym — Pracuje efektywnie i skutecznie realizuje Zarzadzanie Efektywnoscig
zadania, a jednoczesnie znajduje czas dla siebie na relaks, dbato$¢ o wtasne zdrowie i energie.

3.50 | Organizowanie i harmonizowanie dziatan — Tworzy solidne podstawy utatwiajace wykonanie zadan, gromadzac potrzebne Kontrola
zasoby, narzedzia, plany oraz pracownikow.

3.50 |Radzenie sobie ze stresem — Pod presjg zachowuje spokdj. Sytuacje stresowe nie wptywajg na jego / jej zdolno$¢ Zarzadzanie Efektywnoscig
mys$lenia i wydawania osadéw.

3.25 | Dotrzymywanie harmonogramoéw i terminéw — Postepuje zgodnie z harmonogramem oraz dopilnowuje wykonania pracy w Kontrola
terminie wediug wczesniejszych planéw i uzgodnien.

3.25 |Rozpoznawanie trendéw — Dostrzega pewne wzory w pozornie chaotycznej informacji. Przewiduje problemy zanim sie Rozwigzywanie Problemow

pojawia. Dodaje ,dwa do dwoch” i wyciaga trafne wnioski.

TPie¢ opisanych ponizej zachowan zostato wskazanych w tym kwestionariuszu przez osoby, ktére Cie oceniaty, jako te, w ktérych Twoja skutecznosc jest
najstabsza. Sg one ustawione w rankingu rozpoczynajacym sie od tego Twojego zachowania, ktére uzyskato najnizszg srednig ocene. Sugerujemy, aby$
zwrdcit/a szczegdlng uwage na te pigtke zachowan i wtasnie na niej skoncentrowat/a swoje najblizsze dziatania rozwojowe.

Wynik Zachowanie Kompetencja
2.25 | Stuchanie innych — Uwaznie stucha, co inni majg do powiedzenia. Stosuje powtdrzenia oraz parafrazuje ustyszane zdania, Komunikacja
aby upewnic sie, ze dobrze zrozumiat przekazane informacije.
2.50 |Planowanie przyszitych dziatan — Wyznacza jasne priorytety, cele oraz etapy do osiggniecia w przysztej pracy. Planowanie
2.75 Przedstawianie pomystéw i informacji — MOwi jasno oraz wyraza swoje poglady w sposéb przejrzysty i zrozumiaty dla Komunikacja
innych.
2.75 | Monitorowanie i kontrolowanie wynikéw pracy — Panuje nad tym, co sie dzieje. Zna aktualny status wykonywanej pracy. Kontrola

Gwarantuje ukonczenie zadan zgodnie z dokonanymi ustaleniami.

2.75 | Swiadczenie pracy wysokiej jakosci — Wykonuje prace w sposéb kompetentny, doktadny, sumienny, kompletny oraz w Kontrola
petni zgodny z obowigzujgcymi standardami.

Anna Przyktadowa © 2005 Envisia Learning
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LEADERVIEW360
PieC Najwyzej i Pie¢ Najnizej Ocenionych Zachowan - Samoocena

Te zachowania zostaty wskazane w KZL przez Ciebie samego/ samg jako Twoje najsilniejsze strony. Sg one ustawione w kolejnosci malejacej - od Twoim
zdaniem najbardziej efektywnego zachowania, przy czym brane byty pod uwage srednie wyniki. Twoim zdaniem to sg obszary, w ktérych przyczyniasz sie
najbardziej do sukcesu swojej organizacji. Powinienes$/ powinnas poréwna¢ dokonane samooceny z ocenami innych osob. Jesli te zachowania zostaty
ocenione przez Ciebie znacznie wyzej niz przez inne osoby - moga one w rzeczywistosci stanowi¢ Twoje stabe punkty i w zwigzku z tym mozesz chcie¢
wiasnie na nich koncentrowaé swoje plany i dziatania rozwojowe.

Wynik Zachowanie Kompetencja
5.00 |Przystosowywanie sie do zmian — Modyfikuje plany i cele w zaleznosci od zmieniajacych sie okolicznosci. Planowanie
5.00 | Ocenianie i wdrazanie nowych pomystow — Jest otwarty / otwarta na nowe pomysty i wktad innych. Ocenia nowe pomysty Rozwigzywanie Probleméw

obiektywnie, w oparciu o ich uzytecznos¢, bez wzgledu na to, kto jest ich autorem.

5.00 |Radzenie sobie z frustracjg — Pokonuje trudnosci, przeszkody i frustracje bez okazywania zdenerwowania czy irytacji oraz Zarzadzanie Efektywnoscig
bez niepokojenia czy irytowania innych.

5.00 |Radzenie sobie ze stresem — Pod presjg zachowuje spokdj. Sytuacje stresowe nie wptywajg na jego / jej zdolno$¢ Zarzadzanie Efektywnoscig
myslenia i wydawania osadow.

5.00 |Przyjmowanie informacji zwrotnych — tatwo przyjmuje informacje zwrotne od innych i wykorzystuje je do modyfikowania Zarzadzanie Efektywnoscig
wiasnych zachowan i dziatan.

Te zachowania zostaty wskazane w KZL przez Ciebie samego/ sama jako te, w ktérych Twoja skutecznosé jest najstabsza. Sg one ustawione w rankingu
rozpoczynajacym sie od Twoim zdaniem najmniej efektywnego zachowania, przy czym brane byly pod uwage Twoje srednie wyniki. Sugerujemy, abys
zwrdcit/a szczegdlng uwage na tych pie¢ zachowan i poréwnat/a je z zachowaniami najnizej ocenionymi przez inne osoby, ktére Cie oceniaty.

Wynik Zachowanie Kompetencja
3.00 |Planowanie przysziych dziatah — Wyznacza jasne priorytety, cele oraz etapy do osiagniecia w przysztej pracy. Planowanie
3.00 |Rozpoznawanie trendéw — Dostrzega pewne wzory w pozornie chaotycznej informacji. Przewiduje problemy zanim sie Rozwigzywanie Problemow

pojawia. Dodaje ,dwa do dwdch” i wyciaga trafne wnioski.

3.00 Generowanie nowych pomystéw — Szybko podaje wiele nowych rozwigzan. Rzadko nie ma pomystu, jak w nowatorski Rozwigzywanie Probleméw
spos6b wykonaé zadanie czy pokonac przeszkode.

3.00 | Dotrzymywanie harmonogramoéw i terminéw — Postepuje zgodnie z harmonogramem oraz dopilnowuje wykonania pracy w Kontrola
terminie wedtug wczesniejszych planéw i uzgodnien.

3.00 | Dokonywanie oceny ludzi (rozumienie motywdw i mozliwosci innych) — Wiasciwie postrzega mozliwosci, preferencje i Zarzgdzanie Relacjami
talenty innych ludzi. Rozumie réznice pomiedzy poszczegdlnymi osobami.

Anna Przyktadowa © 2005 Envisia Learning 11



LEADERVIEW360

Pie¢ Najwyzej i Pie¢ Najnizej Ocenionych Zachowan - Przetozony

Pie¢ opisanych ponizej zachowan zostato wskazanych w tym kwestionariuszu (KZL) przez grupe o nazwie: Przetozony jako Twoje najsilniejsze strony. Sg
one ustawione w kolejnosci od Twojego najbardziej efektywnego zachowania, przy czym brano pod uwage srednig wszystkich wynikéw. To sg te obszary,
w ktérych przyczyniasz sie najbardziej do sukcesu Twojej organizaciji.

Wynik Zachowanie Kompetencja

4.00 |Dbanie o rozwdj innych — Pomaga innym poszerzac i udoskonala¢ umiejetnosci. Szuka sposobéw wspierania innych w Przywoédztwo
nauce i rozwoju. Szkoli innych i dzieli si¢ z nimi wiedza.

4.00 Generowanie nowych pomystéw — Szybko podaje wiele nowych rozwigzan. Rzadko nie ma pomystu, jak w nowatorski Rozwigzywanie Probleméw
spos6b wykonaé zadanie czy pokonac przeszkode.

4.00 |Rozpoznawanie trendéw — Dostrzega pewne wzory w pozornie chaotycznej informacji. Przewiduje problemy zanim sie Rozwigzywanie Probleméw
pojawia. Dodaje ,dwa do dwoch” i wycigga trafne wnioski.

4.00 |Dotrzymywanie harmonogramow i terminéw — Postepuje zgodnie z harmonogramem oraz dopilnowuje wykonania pracy w Kontrola
terminie wediug wczesniejszych planéw i uzgodnien.

4.00 |Tworzenie ekscytujacych wizji przysztosci — Nadchodzace wydarzenia przedstawia z entuzjazmem. Zaraza innych swojg Komunikacja
pozytywng wizjg przysztosci.

Pie¢ opisanych ponizej zachowanh zostato wskazanych w tym kwestionariuszu (KZL) przez grupe o nazwie: Przetozony jako te, w ktérych Twoja
skutecznos¢ jest najstabsza. Sg one ustawione w rankingu rozpoczynajacym sie od Twojego zachowania, ktére uzyskato najnizszg $rednig ocene.
Sugerujemy, abys$ zwrdcit/a szczegblng uwage na te pigtke zachowan i wtasnie na niej skoncentrowat/a swoje najblizsze dziatania rozwojowe.

Wynik Zachowanie Kompetencja

2.00 |Przedstawianie pomystéw i informacji — Méwi jasno oraz wyraza swoje poglady w sposob przejrzysty i zrozumiaty dla Komunikacja
innych.

2.00 |Organizowanie i harmonizowanie dziatan — Tworzy solidne podstawy utatwiajgce wykonanie zadan, gromadzac potrzebne Kontrola
zasoby, narzedzia, plany oraz pracownikow.

2.00 Monitorowanie i kontrolowanie wynikéw pracy — Panuje nad tym, co sie dzieje. Zna aktualny status wykonywanej pracy. Kontrola
Gwarantuje ukonczenie zadan zgodnie z dokonanymi ustaleniami.

2.00 | Swiadczenie pracy wysokiej jakosci — Wykonuje prace w sposéb kompetentny, doktadny, sumienny, kompletny oraz w Kontrola
petni zgodny z obowigzujgcymi standardami.

2.00 |Radzenie sobie z frustracjg — Pokonuje trudno$ci, przeszkody i frustracje bez okazywania zdenerwowania czy irytacji oraz Zarzadzanie Efektywnoscig
bez niepokojenia czy irytowania innych.

Anna Przyktadowa © 2005 Envisia Learning

12



LEADERVIEW360

Pie¢ Najwyzej i Pie¢ Najnizej Ocenionych Zachowan - Kolega

Pie¢ opisanych ponizej zachowan zostato wskazanych w tym kwestionariuszu (KZL) przez grupe o nazwie: Kolega jako Twoje najsilniejsze strony. Sg one
ustawione w kolejnosci od Twojego najbardziej efektywnego zachowania, przy czym brano pod uwage $rednig wszystkich wynikow. To sg te obszary, w
ktérych przyczyniasz sie najbardziej do sukcesu Twojej organizaciji.

Wynik Zachowanie Kompetencja

4.00 |Zachowanie rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i zyciem prywatnym — Pracuje efektywnie i skutecznie realizuje Zarzadzanie Efektywnoscig
zadania, a jednoczesnie znajduje czas dla siebie na relaks, dbato$¢ o wtasne zdrowie i energie.

4.00 |Radzenie sobie ze stresem — Pod presjg zachowuje spokoj. Sytuacje stresowe nie wptywaja na jego / jej zdolno$¢ Zarzadzanie Efektywnoscig
myslenia i wydawania osadéw.

4.00 |Organizowanie i harmonizowanie dziatan — Tworzy solidne podstawy utatwiajace wykonanie zadan, gromadzac potrzebne Kontrola
zasoby, narzedzia, plany oraz pracownikow.

3.00 |Ustalanie celéw dtugo- i krotkoterminowych — Ustala jasne, konkretne, osiggalne i mierzalne cele dla siebie i organizaciji. Planowanie

3.00 | Przystosowywanie sie do zmian — Modyfikuje plany i cele w zaleznosci od zmieniajacych sie okolicznosci. Planowanie

Pie¢ opisanych ponizej zachowan zostato wskazanych w tym kwestionariuszu (KZL) przez grupe o nazwie: Kolega jako te, w ktérych Twoja skutecznosé
jest najstabsza. Sg one ustawione w rankingu rozpoczynajgcym sie od Twojego zachowania, ktére uzyskato najnizszg Srednig ocene. Sugerujemy, aby$

zwrdcit/a szczegdlng uwage na te pigtke zachowan i wiasnie na niej skoncentrowat/a swoje najblizsze dziatania rozwojowe.

Wynik Zachowanie Kompetencja
2.00 |Planowanie przysztych dziatan — Wyznacza jasne priorytety, cele oraz etapy do osiggniecia w przysztej pracy. Planowanie
2.00 | Stuchanie innych — Uwaznie stucha, co inni majg do powiedzenia. Stosuje powtdrzenia oraz parafrazuje ustyszane zdania, Komunikacja
aby upewnic sie, ze dobrze zrozumiat przekazane informacije.

3.00 Przedstawianie pomystéw i informaciji — Mowi jasno oraz wyraza swoje poglady w sposéb przejrzysty i zrozumiaty dla Komunikacja
innych.

3.00 Informowanie wspotpracownikéw — Dba o to, aby inni byli dobrze poinformowani - przekazuje im potrzebne nowe Komunikacja
informacje, plany i usprawnienia. Nie czeka, az inni o nie poprosza.

3.00 | Udzielanie konstruktywnych informacji zwrotnych na temat wynikow pracy — Przekazuje innym informacje na temat jakosci Komunikacja
ich pracy. Jasno wskazuje, kiedy wyznaczone cele, standardy czy tez oczekiwania i potrzeby innych sa przekraczane,
realizowane we wtasciwy lub niewtasciwy sposob.

Anna Przyktadowa © 2005 Envisia Learning

13



LEADERVIEW360
Przewodnik Planowania Rozwoju Zawodowego

Wprowadzenie

Ta czes¢ zostata przygotowana, aby poméc Ci w sprecyzowaniu i zapisaniu Twoich indywidualnych celéw rozwojowych. Indywidualny Plan Zwiekszania
Skutecznosci Zawodowej (IPZSZ) pomoze Ci ustali¢ znaczgce cele nakierowane na poprawe Twojej skutecznosci w pracy poprzez zmiane zachowan,
ktére osoby oceniajace Cie postrzegajg jako najmniej efektywne.

Ten Indywidualny Profil Skuteczno$ci Zawodowej powinien da¢ Ci petne zrozumienie Twoich silnych oraz stabych stron, postrzeganych oczyma oséb,
ktére dokonaty oceny Twoich zachowan w tym kwestionariuszu. Poniewaz te osoby pracujg z Tobg czesto, jesli nie codziennie, ten dokument
prawdopodobnie bedzie przedstawiat tak wierny obraz Twojej osoby w srodowisku pracy, jak tylko mozesz otrzymaé. Sugerujemy, abys nie
kwestionowal/a zawartych tu informaciji ani nie zaprzeczat/a ocenom respondentéw, nawet jesli bardzo chcesz to zrobié. Zamiast tego wykorzystaj te
informacje do dalszego doskonalenia swoich zachowan w pracy.

Pamietaj, ze Indywidualny Profil Skutecznosci jest raportem podsumowujgcym, w jaki sposoéb inni ludzie Ciebie postrzegaja. Ludzie formutujg swoje oceny
na podstawie Twoich zachowan. Te spostrzezenia moga lepiej lub gorzej odzwierciedla¢ Twoje silne i stabe strony. Jednakze to jak inni ludzie Cie
postrzegaja ma wptyw na ich zachowania wobec Ciebie. Jesli nie podoba Ci sie poglad, jaki inni majg na Twdj temat, powinienes$/ powinnas odpowiedzie¢
sobie na nastepujace pytanie: Czy chcesz zmieni¢ ich wyobrazenie na temat Twojej osoby? Jesli Twoja odpowiedz brzmi "tak - chce to zrobi¢" - wéwczas
dobrym pomystem jest przygotowanie Indywidualnego Planu Zwiekszania Skutecznosci Zawodowe;.

Dla Twojego przysztego sukcesu waznym jest, aby$ zmierzyl/a sie z wtasnym wizerunkiem, ktéry pomagasz tworzy¢. Krytycznym jest, aby$ miat/a petne
zrozumienie swoich silnych i stabych stron, gdyz to pomoze Ci znalez¢ sposéb wzmacniania silnych stron i redukowania lub eliminowania Twoich
problemow.

Wiekszos$¢ z nas ma niejasny obraz lub plany swojej przysztosci. Zwykle nasze plany pozostajg raczej niezbyt wyrazne, poniewaz doktadne okreslenie
czego tak naprawde chcemy wymaga od nas wielkiego wysitku. Dodatkowej energii wymaga zaplanowanie strategii osiggania tego, czego chcemy.
Kolejng przeszkoda w realizacji celdw jest brak wiedzy na temat niezbednych zasobdw, ktére nalezy zapewnié, aby zrealizowa¢ nasze plany. Bez
zidentyfikowania tych kluczowych zasobdéw jest mato prawdopodobnym, ze nasz proces planowania przyniesie pozytywne rezultaty, ktérych zaréwno
oczekujemy jak i potrzebujemy.

en Indywidualny Plan Zwiekszania Skutecznosci Zawodowej zostat zaprojektowany, aby pomdéc Ci koncentrowac sie na celach, metodach i zasobach
koniecznych do wprowadzania zmian, ktérych potrzebujesz. Znalezienie wtasciwych sposobdéw dziatania bedzie wymagato Twojej koncentracji i wysitku na
zawartych w tym planie elementach. Bedzie Cie kusito, aby odtozy¢ przygotowywanie tego planu na pézniej, poniewaz wykonanie go nie jest fatwg praca.
Mocno jednak zachecamy, abys$ jak najszybciej rozpoczat i sfinalizowat/a ten plan. Jesli to zrobisz - prawdopodobnie utatwisz sobie podroz po
"zaplanowanej $ciezce kariery". Rozpocznij prace nad przygotowywaniem swojego planu juz teraz. To moze by¢ najcenniejsza inwestycja czasu i energii,
ktorej dokonasz w swojej karierze zawodowe;j.
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Twoje Najmniej Skuteczne Zachowania

Wykorzystujac informacje zawarte w raporcie, ktére dotyczg pieciu najmniej skutecznych zachowan w czesci | tego przewodnika, wskaz te trzy
zachowania, ktére martwig Cie najbardziej i ktére chcesz poprawi¢ w pierwszej kolejnosci:

Samoocena

Przetozony

Kolega

Podwiadny

Klient

Przypomnij sobie sytuacje w pracy, w ktérych Twoje zachowanie mogto by¢é mato skuteczne w tych obszarach.

Zapytaj innych o to, co zrobites/ zrobitas takiego, ze otrzymates/ otrzymatas od nich niskie oceny tych pozycji. Zapisz ich odpowiedzi ponize;:
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Plany krotkoterminowe (dzienne/tygodniowe)

Plany dtugoterminowe (w tym roku lub pdzniej)

Jakie przeszkody mozesz napotkac przy realizacji swoich planéw?

apisz, tak szczegotowo jak to mozliwe, co zamierzasz robic¢ inaczej w najblizszej przysztosci, aby poprawi¢ Twoje wyniki i wizerunek w tych obszarach:
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akie zasoby (oraz wsparcie) sg Ci potrzebne, aby zmieni¢ opinie ludzi na Twéj temat? Mozesz chcie¢ wzig¢ pod uwage réznego typu szkolenia lub inne
formy ksztatcenia, ktére pomogq Ci w zmianie zachowan.

Zidentyfikuj osoby, z ktérymi pracujesz lub innych kolegéw posiadajacych takie silne strony, ktére sa Twoimi obszarami rozwoju. Jak mogliby Ci oni poméc
w realizacji planow rozwoju? Czego mozesz sie nauczy¢ dzieki obserwowaniu ich zachowan? Jakie pytania im zadasz, aby otrzyma¢ konstruktywne
informacje zwrotne oraz wskazowki dotyczace rozwoju Twoich kompetencji? Jaki rodzaj wspotpracy z tymi osobami mogtby pomaéc Ci w realizacji planéw
Twojego rozwoju zawodowego?
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