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Przywodztwo

Raport ten opisuje, w jaki sposob
powinien reagowac przetozony danej
osoby, aby odpowiednio jg
motywowac, inspirowac i kierowac.
Opiera sie na modelu Przywodztwa
przedstawionym przez Bernarda
Bassa, ktory sugeruje, iz istnieje 7
gtéwnych elementéw przywddztwa
koniecznych do odniesienia sukcesu.
Dzielg sie one na elementy
Przywodztwa Transformacyjnego i
Transakcyjnego. Transakcyjne
Przywodztwo dotyczy zapewniania
ustalonych wynikow. Natomiast
Przywoédztwo Transformacyjne
inspiruje innych do przekraczania
wiasnych granic i oczekiwan.

Liderzy Transformacyjni

Liderzy Transformacyjni majg jasny
cel, ku ktéremu zmierzaja, sami sg
petni pasji i potrafig motywowac
innych. Sg nowatorscy i stawiajg
wyzwania. Tworzg i komunikujg wizje,
stymulujg intelekt i traktujg ludzi
indywidualnie. Elementami
przywodztwa Transformacyjnego sa:

Tworzenie Wizji — Wizjonerscy Liderzy
potrafig motywowac, inspirowac i sg
bardzo przekonujacy. Wizji nie mozna
narzuci¢. Trzeba umieé tak wptyngc
na kolegow, przekonac¢ ich i
zainteresowac, aby ,kupili” wizje.
Ludzie, ktérzy potrafig to robi¢ dobrze,
przedstawiajg innym sens, kierunek i
cel dziatania, ekscytujg i motywujg
tym, co mozna osiggnaé, okazujg
pasje i zaangazowanie, a w
przysztos¢ spogladajg z
entuzjazmem.

Stymulowanie Otoczenia — Dobrzy
Liderzy Transformacyjni potrafig
zapewni¢ innym pozytywne i
jednoczesnie stymulujgce otoczenie.
Zachecajg ludzi do myslenia,
wielokrotnego badania swoich
pomystow i szukania alternatyw.
Szybko dostrzegajg nowe
zastosowania i sposoby
postepowania, sg nowatorscy,
obdarzeni wyobraznig i $wiadomi
trendéw dalszego rozwoju. W oczach
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innych sg ekspertami i autorytetami w
swoich dziedzinach.

Indywidualne Traktowanie Ludzi —
Tworzenie srodowiska, w ktérym
ludzie czujg sie docenieni i zacheceni
do dziatania, gdzie mogg badac i
rozwija¢ wiasne talenty i
wykorzystywaé indywidualne mocne
strony. Ludzi, ktérzy to umozliwiaja,
zwykle postrzega sie jako pozytywnie
nastawionych i sprawiedliwych.
Zapewniajg oni sprawiedliwe
traktowanie, nie osgdzajg. Dostrajajg
sie do odczu¢ i charakteru kolegow
oraz okazujg im szacunek. Tacy
ludzie potrafig stworzy¢ pozytywne
Srodowisko dla kazdego cztonka
zespotu, zmotywowac ludzi do
dziatania w najlepszy mozliwy sposob,
rozumiejg i akceptujg wystepowanie
indywidualnych roznic, nie wydajg
przedwczesnych osgdéw na temat
ludzi, nie narzucajg innym swoich
przesadow. Sg dostepni dla innych i
odpowiadajg na ich potrzeby.
Akceptujg ludzi takimi, jakimi s3.

Liderzy Transakcyjni

Liderzy Transakcyjni potrafig
zarzgdzaé ludzmi oraz zasobami w
celu osiggniecia zatozonych celéw.
Koncentrujg sie na ustalaniu celow,
monitorowaniu wynikow, udzielaniu
informacji zwrotnych oraz rozwoju
zawodowym. Istniejg cztery elementy
Przywddztwa Transakcyjnego.

Ustalanie Celéw — Cele sg
operacjonalizacjg wizji korporacji.
Stanowig motor dziatan, nadajg
konkretny, praktyczny wymiar
wysitkom. Cele muszg by¢ konkretne,
aby zapewni¢ klarowny kierunek
dziatania. Muszg by¢ mierzalne, aby
ludzie wiedzieli czy zostaty osiggniete.
Muszg byé¢ osiggalne, poniewaz cele
nierealistyczne sg demotywujgce.
Muszg by¢ na tyle istotne, aby dawaé
realistyczne poczucie sensu oraz
mie¢ okreslony limit czasowy na ich
realizacje.

Monitorowanie Wynikéw - Maty jest
sens ustalania jasnych celéw, jesli nie

podejmuje sie wysitkow aby
stwierdzi¢, czy zostaty one osiggniete.
Kontrola dziatania moze by¢
dokonywana przez centralng
administracje lub moze by¢ bardziej
uzalezniona od jednostki niz od
systemu. Pomaga to ocenia¢ czy cele
zostaly osiggniete. Proces
monitorowania, czestotliwo$¢ kontroli
oraz indywidualna odpowiedzialnosé
za kontrole powinny by¢ wszystkim
znane i zrozumiate.

Udzielanie Informacji Zwrotnych -
Ocena dziatania jest obecnie
normalng czescig zycia korporacji.
Informacja Zwrotna ma na celu
uzyskanie odpowiedzi na dwa pytania:

» Czego oczekujemy?
+ Jak sobie radzimy?

Zeby Informacja Zwrotna byta
efektywna, musi byé¢:

e Zrozumiata

» Wiarygodna
* Akceptowana

Rozwdéj Kariery — Kluczem do rozwoju
innych ludzi jest demonstrowanie
prawdziwego zainteresowania i troski
o nich. Wymaga to bezinteresowno$ci
i gotowosci do stawiania innych na
pierwszym miejscu. Aby to osiggngé
nalezy najpierw zrozumiec siebie, a
nastepnie na tej podstawie zrozumie¢
potrzeby, zainteresowania i
pragnienia innych ludzi. Efektywnos$c¢
zawodowa uzalezniona jest réwniez
od zrozumienia istniejgcego kontekstu
politycznego i organizacyjnego.
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Przywodztwo Wskazowki dla Lidera

Wola
8.6

Energia Kontrola
6.3 7.5

Uczuciowos¢
2.6

Tworzenie Wizji

* Przekazuj wiadomosci z
entuzjazmem.

* Przechodz od razu do sedna sprawy,
pamietajgc o tym, ze Janusz oczekuje
duzo swobody, aby méc przerywac,
kwestionowac i komentowac to, co
mowisz.

» Stosuj praktyczne przykfady i logiczne
argumenty.

» Podkreslaj wyzwania i ryzyko
zwigzane z realizacjg wizji oraz to, ze
wktad, jaki wnosi Janusz jest
kluczowy dla zagwarantowania
sukcesu.

* Wskazuj, jak nowe pomysty
wspotgrajg z tymi, ktére prezentuje
Janusz.

» Wskazuj osobiste korzysci, jakie
moze odnies¢ Janusz, odwotuj sie do
wyczucia kierunku i pilnosci spraw.

Stymulowanie Otoczenia

» Zauwaz, ze Janusz ma silng potrzebe
odgrywania rol zwigzanych z wysokim
statusem i petng odpowiedzialno$cig
za osiggane wyniki.

+ Stwarzaj mozliwosci, aby Janusz
mogl mogta sprawowacé kontrole oraz
zbudowacé zespét osdb osiggajgcych
dobre rezultaty.

» Wykorzystaj fakt, ze Janusz ma talent
do generowania praktycznych
rozwigzan i osiggania konkretnych
rezultatow.

» Stwarzaj mozliwosci, aby Janusz
mogl/ mogta pracowacé z ludzmi,
ktérzy majg pozytywne nastawienie
oraz dzieli¢ sie z nimi energig i
potrzebg zwyciestwa.

* Angazuj i dbaj o dobry przeptyw
informacji, Janusz lubi poczucie, ze
jest w centrum wydarzen.
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Indywidualne Traktowanie Ludzi

» Szanuj to, ze Janusz wykazuje dume,
pewnosc siebie i przekonanie co do
swoich umiejetnosci.

» Janusz dobrze funkcjonuje w
przyjaznych, ale stuzbowych
relacjach.

» Odpowiadaj na potrzebe rozmowy i
konsultowania spraw poprzez
stuchanie co Janusz ma Ci do
powiedzenia, lecz pamietaj, ze jego/
jej wlasne interesy czesto
przestaniajg mu/ jej prawdziwy obraz
sytuacji.

* Wez pod uwage, ze Janusz ma
sktonnos$¢ do postrzegania spraw w
~czarno-biatych” kolorach i potrzebuje
czasu, aby osiggng¢ kompromis lub
dostrzec alternatywne rozwigzania.

Ustalanie Celéw

» Uzgadniaj trudne i ambitne cele
koncowe oraz konkretne miary ich
realizacji, ale pozwdl, aby Janusz
sam/a decydowat/a o szczegotach ich
realizaciji.

» Bierz pod uwage to, ze Janusz potrafi
popycha¢ sprawy do przodu nadajgc
dziataniom odpowiedni sens i cel.

» Doceniaj, ze Janusz wykazuje troske
0 jakos¢ i potrafi zagwarantowaé
przestrzeganie wysokich standardéw.

» Janusz bywa czasem niewrazliwy/a i
nietolerancyjny/a wobec mniej
zaangazowanych 0sob, dlatego
dobrze jest temu przeciwdziata¢
poprzez ustalanie dziatan i celéw
skoncentrowanych na konkretnych
osobach. Przygotuj sie na
wyjasnienia, dlaczego to robisz oraz
na opor z tym zwigzany.

Monitorowanie Dziatan

« Janusz oczekuje i szanuje
stanowczego i pragmatycznego
menedzera, ale bedzie sie buntowaé
przeciwko Scistej kontroli.

+ Kieruj z daleka, ale badz dostepny/a
w razie potrzeby przedyskutowania i
skonsultowania spraw.

* Mozesz zaufaé, ze Janusz bedzie
dazyl/a do osiggniecia najlepszych
mozliwych rezultatow, ale bedzie
czasami potrzebowac konkretnych
wytycznych odnosnie tego, jak to
robi¢ bez denerwowania czy
antagonizowania innych ludzi.

Udzielanie Informacji Zwrotnych

» Janusz oczekuje pochwat za osobiste
osiggniecia.

* Pokazuj, w jaki sposdb sukces, jaki
osigga Janusz wptywa na
perspektywy przysziej kariery i fgczy
sie z nagrodami materialnymi.

» Unikaj bezposredniej krytyki,
sprawdzaj fakty i szczegdty, zanim
udzielisz negatywnej informac;ji
zwrotne;j.

» Oczekuj, ze Janusz bedzie broni¢ i
uzasadnia¢ dziatania przy uzyciu
bardzo logicznych i racjonalnych
argumentéw — przygotuj sie do
obrony swoich wiasnych argumentéw
w ten sam sposob.

* Nie staraj sie wygra¢ - szukaj
ptaszczyzny porozumienia i pracuj
nad znalezieniem takiego
rozwigzania, ktére pozwoli zachowaé
twarz obu stronom.

Rozwdj Kariery

» Janusz bedzie szuka¢ mozliwosci
zaznaczania i podkreslania swojej
wartosci, zdobywania uznania i
statusu oraz uzyskiwania
materialnych nagréd za swoje wysitki.

+ Janusz chetnie podejmuje wyzwania
zwigzane z radzeniem sobie w
nowych sytuacjach, zdobywaniem
wiedzy i do$wiadczenia.

« Janusz najlepiej uczy sie poprzez
dziatanie i zanim sie w co$
zaangazuje bedzie oczekiwaé
dowoddw oraz praktycznych
przyktadéw na to, ze okreslone teorie
i pomysty dziatajg w praktyce.
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Przeglad Preferencji dotyczacych Pracy

Ludzie oczekujg od swojej pracy
réznych rzeczy. Dlatego tez praca,
ktéra zawiera oczekiwane przez dang
osobe elementy, bedzie dla niej
bardziej interesujgca i
satysfakcjonujgca, a w rezultacie
motywacja tej osoby bedzie wyzsza.
Badania pokazujg, iz efektywnos¢ w
pracy jest scisle zwigzana z
satysfakcjg, dlatego tez organizacje
postepujg madrze probujgc
zapewnia¢, aby ludzie pracowali na
takich stanowiskach, ktére same w
sobie zapewniajg im atrakcyjne
nagrody.

Stanowiska niestwarzajgce
satysfakcjonujgcych mozliwosci bedg
najprawdopodobniej mniej
motywujgce i zaowocujg nizszg
wydajnoscig. Stanowiska, ktore
oferujg niewtasciwe nagrody za
witozony wysitek nie tylko nie
zmotywujg pracownika, ale mogg go
aktywnie zdemotywowac.
Przyktadowo - niektorzy ludzie lubig
kontrolowa¢ podejmowanie decyzji,
wpltywaé na wydarzenia, mie¢
swobode tworzenia i wprowadzania w
zycie wiasnych pomystéw. Brak tych
elementow moze nie tylko obnizyc¢ ich
satysfakcje z pracy, ale réwniez
wplywaé demotywujgco, co w
rezultacie zmniejsza wydajnosc i
zwieksza rotacje pracownikow.

Dlatego czas spedzany na
dopasowywaniu stanowisk do
jednostek (lub odwrotnie) nie jest
czasem zmarnowanym. Im lepsze
dopasowanie, tym wyzsza wydajnosc.

Facet5 pomaga w tym poprzez
identyfikacje kluczowych elementéw
napedowych oraz poprzez wskazanie,
ktére cechy danej roli motywujg, a
ktére demotywujg dang osobe.
Wykorzystujgc tg informacje, mozesz
oceni¢ swojg obecng role lub okresli¢
nowa, ktéra bedzie dla Ciebie bardziej
satysfakcjonujgca.

Twdj Profil Osobisty ,Facet5” Janusz 1

Cztery wewnetrzne czynniki
motywacyjne, ktére lezg u podstaw
motywacji do pracy to:

Wiladza

Odnosi sie do stopnia, w jakim ludzie
chcg wptywac na wydarzenia i ludzi
wokoét siebie. Osoby z silng potrzebg
wladzy pragna rzadzi¢ i stawiac czota
wyzwaniom. Ludzie z drugiej strony
skali wolg znalez¢ sie w sytuacji,
gdzie decyzje sie konsultuje, a ich
koledzy sami wiedzg co maja robic.
Ten wymiar rozcigga sie od

~Akceptacji” do ,Wywierania Wplywu”.

Uczestnictwo

Osoby, u ktorych jest silnie rozwinieta
potrzeba uczestnictwa lubig by¢ z
innymi ludzmi i wpisywacé sie w
wydarzenia. Angazujg sie szybko i
czerpig przyjemnosc¢ z aktywnego
uczestniczenia w wydarzeniach
kazdego dnia. Ludzie z drugiej strony
skali wolg, jesli pozostawi sie ich
samych, pozwoli im sie pracowac¢ w
spokoju, preferujg rozwoj
indywidualny oraz wnoszenie

indywidualnego wktadu w wynik firmy.

Proces

Ludzie z silng potrzebg tego typu
ktada nacisk na wtasciwe
wykonywanie zadan. Preferuja
skuteczne systemy i procesy oraz

szanujg pozycje i dodwiadczenie. Jesli

ta potrzeba jest staba, ludzie wolg
luzniejsze podejscie do hierarchii i

porzadku. Poszukujg stylu liberalnego

z mozliwo$cig robienia tego, na co
majg ochote.

Ludzie

Osoby, u ktorych ta potrzeba jest
silna, chcg czué, ze majg swoj wkitad
w tym Swiecie oraz ze pomagajg
tworzy¢ ,lepsze” spoteczenstwo.
Muszg wiedzie¢, ze wykonywana
przez nich praca ma warto$¢ dla
innych i swoje ,wewnetrzne”
znaczenie. Nie pytaja, jaki jest ich
udziat, ale jak wiele moga wniesc.
Ludzie, u ktérych ta potrzeba jest

staba, wiekszy nacisk ktada na zysk
osobisty i nagrode za swéj wysitek.

Ludzie sa z natury bardzo
skomplikowani i motywuje ich wiecej
niz jedna potrzeba. Dla wiekszosci
bedzie to mieszanka przynajmniej
dwoch z tych Elementéw
Napedowych, ale dla niektérych
sytuacja moze by¢ nawet bardziej
ztozona. Ponizszy przewodnik
wskazuje site kazdego Elementu
Napedowego oraz opisuje czynniki
motywujgce i demotywujgce z nimi
zwigzane. Facet5 wykorzystuje
strukture Rodziny, aby przyjrze¢ sie
mieszance Elementéw Napedowych,
ktére dotyczg kazdej jednostki.
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Przeglad Preferencji dotyczacych Pracy

Akceptacja

Praca samodzielna

Gromadzenie

Swoboda

Uczestniczenie

Ten wzor Elementow Napedowych sugeruje, ze Janusz ma najwieksze predyspozycje do roli, ktéra zapewnia:

Tworzenie biznesu od zera.

Petna odpowiedzialnosc.

Materialne nagrody za wtasne wysitki i rezultaty.
Mozliwo$¢ tworzenia i zarzadzania efektywnym zespotem.

Badanie pokazato, iz nastepujgce elementy zwigzane z danym stanowiskiem sg kluczowe, aby Janusz byt / byta
zmotywowanyl/a i zainteresowany/a:

Mozliwos¢ kontrolowania innych.

Ciagte wyzwania.

Mozliwo$¢ wywierania wptywu i przekonywania innych.
Pozycja zapewniajaca prestiz.

Roéznorodnosé i zmiany.

Jasna hierarchia stwarzajgca mozliwosci awansu
Otrzymywanie nagréd materialnych za osiggniecia.
Spotykanie nowych ludzi wewnatrz i na zewnatrz organizaciji.

Jesli Janusz bedzie musial/a spedza¢ zbyt duzo czasu na nastepujacych elementach moze okazac sie to dla niego/
niej demotywujace i moze prowadzi¢ do frustracji:

Koniecznos$c¢ spedzania zbyt duzej ilosci czasu na sprawach "miekkich" - dotyczgcych ludzi.
Praca samodzielna.

Sciste zarzadzanie z géry.

Dzielenie odpowiedzialnosci.

Latwa praca.

Bardzo specjalistyczna, techniczna praca.

Dtugoterminowe projekty wymagajgce troski o detale.

Koniecznos$¢ wykonywania kazdego dnia tej samej pracy.
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