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Kwestionariusz Facet5 bada Twoje
poglady na wiele réznych spraw.
Przyglada sie postawom, opiniom oraz
preferencjom. Nie ma w nim ani
dobrych ani ztych odpowiedzi. To nie
test, ktory mozesz zaliczy¢ albo nie.
Tego typu badania nazywa sie czesciej
profilem, spisem lub skala.

Kwestionariusz Facet5 przeznaczony
jest do badania tych aspektéw, ktdre sg
stosunkowo spojne i niezmienne, ktére
stanowig o tym, kim jestes. Wyniki nie
sugeruja, ze jestes dobry czy zty ani
tez, ze sg jakies ,dobre” i ,zte”
odpowiedzi. Z uzyskanego obrazu
mozemy natomiast wysnu¢ wnioski co
do tego, jak mozesz reagowac czy
zachowywac sie w r6znych sytuacjach.
Niniejszy raport przedstawia te wnioski
w zarysie, ale od Ciebie zalezy ocena
tego, jak doktadne one sg i na ile
odnoszg sie do Twojej obecnej sytuaciji.

Parametry osobowosci badane przez
kwestionariusz Facet5 sa generalnie
okreslane przez psychologéw jako pigeé
fundamentalnych ,Blokéw Osobowosci”
- sktadnikéw tworzacych obraz danej
osoby. Kazdy z nas ma okre$lony
wskaznik natezenia kazdego z tych
sktadnikéw i dopiero uktad ich
zawartosci daje petny obraz
osobowosci. Sg to:

» Wola — Determinacja, Asertywnosgé,
Niezalezno$¢

+ Energia - Entuzjazm, Towarzyskosé,
Zaangazowanie

» Uczuciowo$¢ - Otwarto$é, Szczerosé,
Ciepto, Wielkodusznos¢

» Kontrola — Systematycznos¢,
Porzadek, Zdyscyplinowanie
i piaty czynnik - Emocjonalno$¢, ktdry
oddziatuje na pozostate cztery sktadniki
oraz ksztattuje odpornosé na stres,
pewno$¢ siebie i stan emocjonalny.
Przyjmujac rézne punkty widzenia w
stosunku do tej samej informaciji,
mozemy ujrze¢ rézne aspekty danej
osoby, ukazujgce rézne strony jej
charakteru.

Chociaz gtéwne aspekty badane przez
Facet5 sg odrebnymi zestawami cech
charakteru, sktada sie na nie pewna
liczba najistotniejszych elementéw
przedstawionych ponizej.

Podaspekty przedstawione sg osobno
i pokazujg, co determinuje ostateczny
wynik gtéwnego aspektu osobowosci.
Na przyktad - na Wole sktadajq sie trzy
podaspekty: Determinacja, Konfrontacja
i Niezaleznos¢. Wyniki bardzo wysokie
albo bardzo niskie ksztattujg zwykle
wszystkie podaspekty w miare rownym
stopniu. Jednakze Sredni wynik mozna
uzyskac przy srednich wynikach dla
wszystkich podaspektéw lub moze on
by¢ on mieszanka wynikéw wysokiego,
$redniego i niskiego poszczegdéinych
podaspektdw.

Generalnie pokazujemy profil danej
0soby na diagramie, na ktérym
uzywamy dziesieciopunktowej skali.
Nazywamy jg skalg w stenach. W skali
tego typu wyniki ekstremalne (wysokie
lub niskie) sg bardziej znaczace przy
interpretowaniu typu osobowosci niz
rezultaty srednie. Nastepne strony
ukazuijg profil Facet5 z podziatem
kazdego aspektu na podaspekty.

® wola Determinacja Wewnetrzne dazenie do realizowania witasnych celéw
Konfrontacja Stawianie czota problemom w miare ich pojawiania sie
Niezaleznos¢ Tendencja podazania wtasng droga
Energia Witalnosé Widoczny entuzjazm i sita zyciowa
Towarzysko$é Zainteresowanie byciem z ludzmi

Zdolnos¢ adaptacyjna

Branie pod uwage sposobu myslenia innych

@ uczuciowosé Altruizm Przedktadanie interesu innych nad swoj
Wsparcie Préba zrozumienia innych w kazdej sytuacji, wyrozumiato$¢
Zaufanie Wiara w ludzi i ich dobre intencje

@ Kontrola Dyscyplina Dobra organizacja i planowanie

Odpowiedzialno$¢

o Emocjonalnosé
Obawa
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Napigcie

Gotowos¢ wzigcia osobistej odpowiedzialnosci

Ogolne poczucie napiecia lub stresu

Wykazywanie ostroznosci i brak przesadnego optymizmu



Niniejszy profil ukazuje Twoje wyniki w odniesieniu do parametréw badanych przez Facet5. Kazdy wynik miesci sie na
skali od 1 do 10, a sredni rezultat to 5,5. Nie jest istotne to, czy wynik jest wysoki czy niski, tylko to, jak daleko odbiega
on od $redniego wyniku. Wyniki powyzej 7,5 lub ponizej 3,5 uznaje sie za wyniki ,ekstremalne”. Wyniki majg rozktad
~standardowy” i odnoszg sie do konkretnej ,grupy wzorcowej”’. Uzyskane wyniki pozwalajg poréwnywac do siebie
poszczegblne osoby.
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Uczuciowosé: 3
Emocjonalnos¢ 4,8
|
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Wykorzystana Grupa Wzorcowa: 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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Ten wykres przedstawia rozktad odpowiedzi w kwestionariuszu Facet5. Stupki pionowe ukazujg spodziewany uktad w
oparciu o analize tysiecy kwestionariuszy wypetnionych w przesztosci.

100 Skfadnik Odpowiedz Ogoétem
1 2 3 4 5 Opuszczenia

% 3 4 53 15

2 7 2 4 15

80 Uczuciowo$é 7 10 1 18

Kontrola 6 4 2 5 17

70 Emocjonalno$é 5 6 6 1 18

3 5 13 2 23

60 Ogotem 19 33 0 38 16 0 106

50

40
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T
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Ten wykres przedstawia uktad odpowiedzi, przy ktérych respondent zatrzymywat sie dituzej. Jesli te odpowiedzi dotyczg
jednego lub dwoch aspektéw osobowosci zachodzi prawdopodobienstwo, ze catkowity wynik dla tych aspektéw moze
nie by¢ precyzyjny. Nalezy zbadac inne zrédta informacii, aby sprawdzi¢ rzetelnosé wynikow.

Wola Przecigtny czas odpowiedzi: 7 sekundy

Emocjonalno$é

_— Najszybszy: 2 sekundy
Energia Najwolniejszy: 12 sekundy
Uczuciowosé

I
Kontrola

.

I
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Ludzi z wysokimi wynikami na skali Woli postrzega sie jako dominujacych, zdeterminowanych, zaangazowanych i
niezaleznych. Kluczem jest silna motywacja oparta na mocnych przekonaniach. Gtéwne cechy to stanowczo$c,
determinacja i nastawienie na realizacje celéw. Mniej korzystnymi cechami sg zacieto$¢ i sztywnosé pogladéw. Ludzie
z nizszymi wynikami sg bardziej elastyczni i sktonni do stuchania innych. Nie majg tak sztywnych pogladéw i mozna im
wyperswadowaé pewne rzeczy, jesli to jest wazne. Niektérzy mogg ich postrzegac jako zbyt ulegtych i zaleznych. Wyniki
w obszarze Woli rozktadajq sie nastepujaco:

Mocne Strony
podejmuje ostrozne decyzje w oparciu o
wszystkie dane

stucha innych i zmienia zdanie dosy¢ tatwo
podatny/a na wptywy innych - gotéw/gotowa
sie dopasowac

Mozna postrzegac jako

nie lubi podejmowaé szybkich decyzji

tatwo zmienia zdanie pod wptywem
alternatywnych argumentéw

za bardzo stara sie dopasowaé do innych ludzi

Mocne Strony

chetnie ulega argumentom innych ludzi
stara sie hamowac i zachowywac spokéj
stara sie nie wchodzi¢ w spory

Mozna postrzegac jako

niechetnie staje wobec probleméw
zbyt szybko ulega argumentom innych
unika rozwigzywania probleméw, majac
nadzieje, ze one same sig rozwigza

Mocne Strony

chetnie szuka rad i wsparcia

potrzebuje zespotu i akceptuje kierunek
elastyczny/a i gotéw/gotowa dopasowac sie
Mozna postrzegac jako

zbyt zalezny/a od innych ludzi

zbyt elastyczny/a

zbyt tatwo daje sie innym prowadzi¢

Mocne Strony

szybko méwi innym, co majg robic
zdeterminowany/a trwac przy swoich pogladach
gotoéw/gotowa bra¢ odpowiedzialnos¢ za
zdarzenia

Mozna postrzega¢ jako

autokratyczny/a i natarczywy/a

nie lubi stucha¢ innych ludzi

zbyt szybko narzuca innym swoje zdanie

Mocne Strony

sprowokowany/a potrafi si¢ broni¢
efektywny/a w bezposredniej dyskusji
szybko reaguje na problemy

Mozna postrzega¢ jako

kiotliwy/a

zbyt agresywny/a i wymagajacy/a

zbyt szybko reaguje i trudno go/jg powstrzymaé

Mocne Strony

potrafi pracowa¢ samodzielnie

idzie wtasng drogg nawet wtedy, gdy napotyka
na opor

kieruje sie mocnymi przekonaniami

Mozna postrzegac jako

odizolowany/a i mato elastyczny/a

niechetnie sie dostosowuje

tylko w zespole, jesli jest liderem

Komentarz: Jeste$ stanowczy/a i narzucasz innym swoje zdanie, zawsze przedstawiasz ludziom jasno swoje
stanowisko. Nie jestes, jednak, szczegblnie nastawiony/a na konfrontacije, z reguty starasz sie zachowywac rozsadek

i wystuchiwa¢ pogladdéw innych ludzi.
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Jak sama nazwa sugeruje, wysokie wyniki oznaczajq ludzi energicznych, aktywnych i petnych entuzjazmu. Sg oni bardzo
towarzyscy, lubig wspdtzawodnictwo i zabawe. Cechujg ich optymizm i entuzjazm wobec nowych przedsiewzieé. Zbyt
duzo Energii moze prowadzi¢ do nadmiernego zaangazowania. Niskie wyniki opisujg ludzi spokojniejszych, bardziej
powsciagliwych i odizolowanych. Tacy ludzie sg czesto zamknieci w sobie, moga wydawac sie niesmiali, potrzeba czasu,
aby ich poznag, ale, kiedy to nastgpi — moga sta¢ sie bardzo dobrymi wieloletnimi przyjaciétmi. Nie przepadajg za
wydarzeniami towarzyskimi i czesto sg postrzegani, jako zbyt powsciagliwi i chtodni przez tych, ktérzy chcieliby sktonié¢
ich do wiekszego uczestnictwa. Wyniki w obszarze Energii rozktadaja sie nastepujaco:

Mocne Strony

nie ulega nadmiernej ekscytacji

potrafi by¢ dyskretny/a

jest powsciagliwy/a i niezalezny/a

Mozna postrzegac jako

powsciagliwy/a i zdystansowany/a

mato entuzjastyczny/a wobec nowych idei
chtodny/a

Mocne Strony

nie potrzebuje towarzystwa do pracy
potrafi odziela¢ zycie rodzinne od pracy
potrafi budowaé wieloletnie zwiazki

Mozna postrzegac jako

nie lubi udziela¢ sie towarzysko
niezaangazowany/a

odpycha ludzi od siebie

Mocne Strony

samodzielnie opracowuje pomysty
zawsze sie zastanawia, zanim co$ powie
trzyma sie wtasnego obszaru dziatania

Mozna postrzegac jako

niechetnie ujawnia innym swoje pomysty
potrzebuje czasu, aby zaakceptowaé nowe
pomysty

nadmiernie wyspecjalizowany/a

Mocne Strony

entuzjastyczny/a wobec nowych idei
chetnie inicjuje dziatania

szybko ekscytuje sie

Mozna postrzega¢ jako

lubi sie popisywac

lekkomysiny/a

impulsywny/a

Mocne Strony

potrafi wzbudza¢ zaangazowanie u ludzi

lubi by¢ czescia rodziny

tatwo nawiazuje kontakty i zawiera przyjaznie
Mozna postrzega¢ jako

za bardzo potrzebuje towarzystwa

chetnie wiraca sie

natretny/a

Mocne Strony

potrafi adaptowac sie do r6znych okolicznosci
angazuje innych w proces decyzyjny

duzo rozmawia z ludzmi, zanim zacznie dziata¢
Mozna postrzega¢ jako

nie potrafi decydowa¢ samodzielnie

zbyt szybko zmienia poglady

powierzchowny/a

Komentarz: Twoje podejscie polega przede wszystkim na rozmowie z ludzmi, angazowaniu ich w swoje pomysty
oraz podejmowaniu decyzji zespotowych. Cechuje Cie otwarto$¢, ale poniewaz raczej nie jeste$ typowaq ,dusza

towarzystwa” - czujesz sie lepiej z ludzmi, ktérych znasz.
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Ludzie, ktérzy uzyskujg wysokie wyniki w tym obszarze, majg autentycznie pozytywny stosunek do innych. Generalnie
sg ciepli, wspierajacy, wrazliwi na potrzeby innych, wspofczujacy i wyrozumiali. Przejawiajg otwarto$¢ na nowe pomysty.
Czesto sa bezinteresowni i gotowi do poswiecenia wtasnych intereséw dla innych. Sa lojalni i ufni, i przez to moga tatwo
by¢ wykorzystywani przez osoby bardziej cyniczne. Niskie wyniki oznaczajg ludzi bardziej pragmatycznych i
przedsiebiorczych. Potrafig szybko dostrzegac i wykorzystywaé okazje. Podejmujg decyzje bez zbednego wahania, nie
daja sie rozproszy¢ przez zbyt dtugie analizowanie alternatywnych rozwigzan. Czasem moga by¢ odbierani, jako cyniczny
i niesympatyczni. Wyniki w obszarze Uczuciowos$ci rozktadajg sie nastepujaco:

Mocne Strony

potrafi dostrzec okazje

potrafi broni¢ swoich intereséw

koncentruje sie na natychmiasowej korzysci

Mozna postrzegac jako
samowystarczalny/a

niezbyt chetnie pomaga innym
manipuluje ludzmi

Mocne Strony

nie daje sie zwie$¢ pochlebstwu
potrafi byé twardy/a, jesli to konieczne
zdrowy cynizm

Mozna postrzegac jako

obojetny/a na losy innych ludzi

ocenia innych w szorstki sposob

jest krytyczny/a i niechetnie przebacza

Mocne Strony

potrafi rozpozna¢ tych, ktérzy wykorzystuja
sytuacje

rzadko daje sie wykorzystywac

chroni organizacje w interesach

Mozna postrzegac jako
podejrzliwy/a

cyniczny/a

nieufny/a

Mocne Strony

chetnie prébuje poméc innym

stawia potrzeby innych na pierwszym miejscu
nie wykorzystuje innych

Mozna postrzega¢ jako

naiwny/a

$lepy/a na korzys$ci komercyjne
idealistyczny/a

Mocne Strony

zawsze w ludziach szuka dobra
pomaga, kiedy pojawia sie problem
chetnie daje innym druga szanse

Mozna postrzega¢ jako
nadmiernie bezkrytyczny/a
zbyt tatwo wybacza

zbyt migkki/a wobec ludzi

Mocne Strony

wierzy w ludzi

pracuje na rzecz wspdlnego dobra
zawsze gotéw/gotowa wierzy¢ i ufa¢ innym
Mozna postrzega¢ jako

jest naiwny/a i daje sie tatwo oszukiwac
idealistyczny/a

zbyt ufny/a

Komentarz: Masz bardzo pragmatyczne podejscie, jeste$ gtéwnie nastawiony/a na dziatania, w ktérych najbardziej
liczg sie praktyczne, konkretne rezultaty. Zwykle Twoje potrzeby sa dla Ciebie najwazniejsze, bywasz nieustepliwy/a
i mato wyrozumiaty/a i generalnie, kwestionujesz motywy innych ludzi. Niektérzy ludzie mogg Cie postrzegac jako

nadmiernie krytyczng i mato sympatyczng osobe.
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Kluczowymi cechami w tym obszarze sg: samokontrola, konstruktywny samokrytycyzm i konserwatyzm. Ludzie z wysokimi
wynikami lubia porzadek, hierarchie i planowanie, oraz zawsze starajg si¢ mysle¢ perspektywicznie. Obowigzek i
odpowiedzialno$¢ stanowig podstawy Kontroli, dlatego tez osoby te bedg sfrustrowane i zawiedzione, jesli inni nie beda
podziela¢ ich pogladow na temat dobrego i ztego zachowania. Tacy ludzie sg sumienni, lojalni, etyczni, i mozna
bezwzglednie polegac na ich obowigzkowosci. Niskie wyniki opisuja osoby bardziej zrelaksowane i wyluzowane. Tacy
ludzie czesto zyjq chwilg i biorg rzeczy takimi, jakie one sg. Nie sg zbyt krytyczni i majg liberalne poglady. Moga wydawaé
sie swobodni, niezorganizowani a nawet nierzetelni. Wyniki w obszarze Kontroli rozktadaja sie nastepujaco:

Mocne Strony

szybko podejmuje nowe zadania
elastyczny/a w pracy
wolnomysliciel/wolnomyslicielka

Mozna postrzegac jako
tatwo sie nudzi
niezdyscyplinowany/a
niezorganizowany/a

Mocne Strony

szybko adaptuje sie do réznych sytuacji
elastycznie interpretuje wytyczne
zmienia status quo

Mozna postrzegac jako
nieodpowiedzialny/a
roztrzepany/a

niepostuszny/a i buntowniczy/a

Mocne Strony

rozwazny/a i solidny/a w pracy

zawsze konczy zadanie

zawsze ma plan i jest dobrze zorganizowany/a

Mozna postrzega¢ jako
nieco nudny/a i formalny/a
solidny/a ale mato ekscytujacy/a

potrzebuje czasu, aby przyzwyczaic sie do
zmiany

Mocne Strony

mocne poczucie odpowiedzialnoSci
rygorystyczny spos6b zachowania

zawsze zachowuje wysokie standardy w swojej
pracy

Mozna postrzega¢ jako

mato elastyczny/a w swoich przekonaniach
autorytarny/a

konwencjonalny/a

Komentarz: Masz bardzo zréwnowazone poglady i dojrzate podej$cie do probleméw, ale nie zagtebiasz sie w
szczegoty. Kiedy to konieczne przejmujesz odpowiedzialno$¢, ale nie zawsze czujesz potrzebe kontrolowania

sytuaciji.
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Przy wyzszych wynikach, osoba jest: bardziej zmienna i nieprzewidywalna, emocjonalna i tatwo ja wyprowadzi¢ z
rownowagi. Tacy ludzie majg sktonnosé do zamartwiania sie i czesto brakuje im pewnodci siebie. Potrzebujg wiece;
wsparcia i zachety. Jednak, potrafig by¢ réwniez ekscytujacy i charyzmatyczni. Ogolnie rzecz biorac - w codziennym
zyciu stajg sie wtedy bardziej widoczne negatywne strony pozostatych sktadnikéw. Im wyzszy jest wynik w obszarze
Emocjonalnosci, tym mniej przewidywalny i spojny jest obraz pozostatych czterech. Ludzie mato emocjonalni sg stabilni,
a ich zachowania mozna tatwiej przewidzie¢. Nie denerwujg sie tatwo, nie wpadajg w panike i biorg rzeczy takimi, jakie
sg. Czasem moga by¢ postrzegani, jako mato ekscytujacy i nieciekawi. Przy niskich wynikach w obszarze Emocjonalnosci
- 'dostajesz to, co widzisz'. Wyniki w obszarze Emocjonalnosci rozktadajg sie nastepujaco:

Mocne Strony

potrafi bra¢ rzeczy takimi, jakie sg
generalnie zrelaksowany/a i spokojny/a
z radoscig akceptuje swéj sposéb bycia
Mozna postrzegac jako

obojetny/a i zadowolony/a z siebie
nieczuty/a na krytyke

niereagujacy/a

Mocne Strony

wierzy w swoje umiejetnosci

mysli pozytywnie i perspektywicznie
zawsze konsekwentny/a

Mozna postrzegac jako

zbyt pewny/a siebie

nie widzi nadchodzacych probleméw
niewrazliwy/a

Komentarz: Masz pozytywne i optymistyczne nastawienie do zycia, z reguty widzisz jasng strone spraw i ,zatatwiasz’

Mocne Strony

lepiej si¢ koncentruje pod presja czasu
wrazliwy na zmiany wokét

stara sie rozwija¢

Mozna postrzega¢ jako
niespokojny duch
samokrytyczny/a
nerwowy/a

Mocne Strony

woli trzymac sie tego, co juz wie

sprawdza wszystko dwukrotnie, aby unikna¢
btedu

nie robi zatozen

Mozna postrzega¢ jako

negatywnie nastawiony/a i nadmiernie
ostrozny/a

pesymistyczny/a
niepewny/a i kaprysny/a

l

je z marszu. Inni zauwazajg i doceniajg Twojg umiejetno$¢ radzenia sobie z presjg i stresem.
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Co to sg Rodziny ,,Facet5”?

Facet5 ukazuje profil osoby w postaci
diagramu, na ktérym kazda skala ma
10 punktdéw. Tego typu skala nazywa
sie skalg ,Sten” od ,Standard Ten”
(Standardowa Dziesigtka). W tej skali,
wyniki ekstremalne (wysokie lub niskie)
sg bardziej znaczace przy okreslaniu
typu danej osobowosci niz wyniki
Srednie. W profilu Facet5 moga
wystgpi¢ wszystkie kombinacje
wynikow. Wyniki w stenach, ktore réznig
sie o wiecej niz 1 zwykle mogg ujawniaé
sie w roznicach zachowan ludzi. Na tej
podstawie mozna stwierdzi¢, ze istnieje
1 000 000 mozliwych kombinacji
wynikow, ktére moga dawac
zauwazalnie rézne profile. Dla wygody
podzielilismy te olbrzymiag liczbe
mozliwych uktadéw na ograniczong
liczbe rodzin o podobnych profilach.
Rodzina Facet5 jest grupag profili
Facetb, ktére zasadniczo sg do siebie
podobne.
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Jak okresla sie rodziny?

Dla obliczenia rodzin Facet5
podzielilismy kazda skale na wysokie i
niskie wyniki (wytaczyliSmy aspekt
Emocjonalnos¢). To redukuje ilosé
mozliwych kombinacji do szesnastu, ale
zmusza do uznania wszystkich wynikow
za wysokie lub niskie. To nie jest zbyt
fortunne dla tych osdéb, ktdrych wyniki
sg bardziej umiarkowane i mogg by¢
zaklasyfikowane jako “érednie” na danej
skali. Tak wiec Facet5 wprowadza 17-
ty profil, ktéry jest kombinacjg
umiarkowanych wynikéw na wszystkich
skalach.

Facet5 rozni sie rowniez od innych
modeli sposobem okreslania do jakiej
rodziny nalezy profil. Podczas gdy
niektore procesy wykorzystuja ,,drzewo
decyzyjne” aby umozliwi¢ klasyfikacje,
Facet5 stosuje bardziej wyrafinowany
model ,dystansu”. Poréwnuje sie Twdj
profil do 17 profili referencyjnych i
wylicza sie statystyke dla kazdego
poréwnania. Statystyka ta (Euklidesowa
D?) jest miarg tego, jak podobny jest
Twdj profil do 17 profili referencyjnych.
Minimalnym wynikiem D2 jest 0O (jesli
idealnie pasujesz do rodziny
referencyjnej). Wynik 324 wskazuje na
najwiekszy mozliwy dystans od rodziny
referencyjnej. Nastepnie, poréwnuje sie
te 17 statystyk do siebie i wybiera
rodzine, do ktérej najlepiej pasuje Twoj
profil. D2 o warto$ci pomiedzy 3 a 4
wskazuje na bliskie dopasowanie. Na
tej podstawie Facet5 przydzieli Cie do
tej ,Rodziny”. Raport prezentuje Twoj
profil i profil “referencyjny” w taki
sposob, aby mozna byto natychmiast
dostrzec jak bliskie jest dopasowanie.
Nalezy pamietaé o tym, ze czasami
profil moze byé¢ bliski wiecej niz jednej
rodzinie. W takim przypadku mozna dla
poréwnania przyjrze¢ sie rodzinom
alternatywnym.

Kazda rodzina otrzymuje swojg
indywidualng nazwe, ktéra jg
charakteryzuje. Portret Twojej Rodziny
zaprezentowany zostat na nastepnej
stronie. Bedziesz mégt/a obejrzeé dwa
profile na diagramie. Pierwszy to Twgj
wiasny profil, ktéry widziates/as
wczeséniej. Drugi, zaznaczony stabszg
linig, to profil referencyjny Twojej
Rodziny. Ich podobienstwo pokaze, jak
jestes bliski/a temu profilowi
referencyjnemu. Portret Rodziny ma na

celu umozliwienie szybkiego przegladu
opiséw ograniczonej liczby kluczowych
haset. Stanowi on szerokie
podsumowanie, opisuje rodzaj Twojego
wktadu w prace zespotu, prezentuje
Twoje mocne strony jako lidera oraz
przedstawia co moze zrobi¢ Twdj
przetozony, aby poméc Ci efektywnie
pracowaé. Zawiera on rowniez krotkie
podsumowanie rodzajéw rol, ktdre
moga Cie motywowag. Inne raporty
Facet5 poszerzaja kazdy z tych
obszarow.

10



Wola: 8,3

Uczuciowos¢: 3

Obraz Stowny

+ Wykazuje pewnos¢ siebie.

» Jest otwarty/a i wyréznia sie w ttumie.
» Okresla kierunek i metody dziatania.
+ Staje w obronie wtasnych opinii.

+ Jest zauwazalng i petng energii
0soba.

* Moze by¢ mato wrazliwg lub nawet
mato dbajaca o innych osoba.

Jako Lider

» Skoncentrowany/a na celach,
entuzjastyczny/a w roli lidera.

+ Stawia ludziom ambitne wyzwania.

» Wykazuje zrozumienie - ale pod
warunkiem, ze ludzie koncentrujg sie
na sprawach biznesowych.

» Angazuje ludzi w ustalanie jasnych
celéw.

+ Scisle kontroluje postepy.
« Zapewnia natychmiastowe i szczere
komentarze na temat rezultatow.

+ Broni wiasnych ludzi, jesli wygrywaja.

Motywuje go/ja

» Budowanie biznesu od zera.
» Petna odpowiedzialnos¢.

» Materialne nagrody za wysitki i
rezultaty pracy.

+ Szansa na budowanie zespotu, ktéry
osiaga bardzo dobre wyniki.

John 1
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Przedsiebiorca

Wkiad w prace zespotu

Zapewnia koncentracje i poczucie
celu dziatan.

Aktywnie motywuje innych do
osiggania rezultatow.

» Bada sprawy i ma do nich

strategiczne podejscie.

« Naciska na osigganie najlepszych z

mozliwych rezultatow.
Bywa nietolerancyjny/a.
Naciska na szybkg realizacje.

Jest bardzo ambitng osoba, lubi
rywalizacje.

Dla przetozonego

Podkreslaj wyzwania i ryzyko
zwigzane z dziataniami.

Dawaj swobode sprawowania
kontroli, budowania efektywnego
zespotu i wyboru metod
przywodczych.

» Odpowiadaj na potrzebe rozmowy i

konsultacji.

» Uzgadniaj trudne, stanowigce duze

wyzwanie cele koncowe.

Nie wiracaj sie w jego/ jej styl pracy,
ale badz dostepny/a.

Wskazuj, jak sukces moze sie
przyczyni¢ do lepszych perspektyw
przysztosci.

Stwarzaj mozliwoéci zdobywania
uznania i statusu.
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Przewodnik ten okre$la, gdzie moga
znajdowac sie mocne strony danej
osoby oraz identyfikuje kluczowe
obszary do dyskusji podczas rozmowy
rekrutacyjnej. Prowadzona rozmowa
moze miec¢ styl ,Behawioralny” -
wowczas szuka sie przyktadow
wystepowania w przesztosci kazdej z
Kompetencji lub styl ,Sytuacyjny” -
wtedy przedstawia sie hipotetyczng
sytuacje i pyta kandydata, jak by sobie
Z nig poradzit. Bardziej szczegotowe
informacje znajdziesz w Przewodniku
~Searchlight” dla Rozmowy
Rekrutacyjne;.

Kompetencje mozna definiowac jako:

wymiary behawioralne, ktére wptywajg

na efektywnos¢ zawodowg”. Ustalenie
kluczowych kompetenciji wymaganych
na danym stanowisku jest pierwszym
krokiem przy podejmowaniu decyzji o
tym, kto jest odpowiednim kandydatem
na to stanowisko. Wieloletnie badania
pozwolity wyszczegdlni¢ nastepujace
kompetencje zwigzane z sukcesem na
wielu réznych kierowniczych
stanowiskach — zestaw kluczowych
kompetencji potrzebnych dla
osiggniecia sukcesu:

John 1

Przywédztwo

Stosowanie wtadciwych metod lub
styléw interpersonalnych przy
wspieraniu jednostek lub grup w
osiaganiu celdw lub w wykonywaniu
zadan. Kompetencja ta zwigzana jest
z umiejetnoscig dostosowywania
zachowania oraz podej$cia do danej
sytuacji i osoby.

Model przywddztwa Facet5 rozréznia
Przywédztwo Transformacyjne i
Transakcyjne. Przywddztwo
Transakcyjne zwigzane jest z
zapewnianiem realizacji uzgodnionych
wynikéw. Przywddztwo
Transformacyjne polega na
inspirowaniu ludzi, aby przekraczali
wilasne granice i oczekiwania.

Komunikacja

Umiejetnos¢ tresciwego i klarownego
wyrazania mysli zaréwno w mowie jak
i na pismie (przekonywanie i
informowanie).

Klarowno$¢, zdolnos¢é perswazji i
entuzjazm. Cho¢ wktad intelektu bedzie
niewatpliwie najwigkszy, olbrzymi wptyw
majg réwniez umiejetnosci spoteczne,
pewnos¢ siebie, odpornos¢ na stres i
cheé podejmowania nowych wyzwan.
Wazne sg réwniez otwarto$¢ i cheé
wspotpracy.

Kompetencje Interpersonalne

Umiejetnos¢ bycia akceptowanym przez
Klientéw wewnetrznych i zewnetrznych
oraz szybkiej reakcji na ich potrzeby.
Kto$, kto posiada ta kompetencje
powinien dobrze radzi¢ sobie z r6znymi
typami osobowosci, zaréwno w firmie
jak i poza nia.

Kluczem jest wrazliwo$é na innych i
gotowos$¢ do adaptaciji. Nie chodzi tu o
to, aby po prostu byé ,mitym”, ale raczej
o to, by wykazywaé¢ empatie,
pragmatyzm i elastycznos$é.

Analiza i Podejmowanie Decyzji

Umiejetno$¢ rozpoznawania
problemdw, oceny faktéw, generowania
pomystéw i alternatyw oraz wyciagania
rozsgdnych wnioskow.

Jest ona czesto postrzegana jako
proces sekwencyjny, rozpoczynajacy
sie od doswiadczenia i zmierzajacy ku
generowaniu pomystow, analizie i

ostatecznie tworzeniu teorii. Kazdy
parametr osobowosci posiada mocng
strong, ale ludzie rzadko sa dobrzy we
wszystkich aspektach. Ztozone
problemy moga wymagac zastosowania
wielu podejsé.

Inicjatywa i wysitek

Aktywna proba wywierania wptywu na
wydarzenia, aby osiggnac cele.

Chodzi o to, aby by¢ cztowiekiem z
inicjatywag oraz aby utrzymywac wysoki
poziom wysitku nawet w obliczu
przeszkdd i nieprzyjemnych zadan.
Ludzie posiadajacy te kompetencje sg
wytrwali, pracowici, pro-aktywni,
entuzjastyczni oraz zorientowani na
cele. Tacy ludzie ustalajg wtasne cele
i mierzg swojg efektywnose.

Planowanie i organizowanie

Kompetencja ta zwigzana jest z
okre$laniem celéw, ustalaniem kursu
dziatan dla siebie i innych, planowaniem
czasu i zasobdw oraz ustalaniem
priorytetow.

Istotnymi czynnikami sa tu:
samodyscyplina i zorientowanie na cel.
Niektorzy ludzie potrafig sie
koncentrowac na szczegoétach, podczas
gdy innych interesuje jedynie podejscie
ogolne.
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Wola: 8,3

Uczuciowos¢: 3
Przywoédztwo

Nalezy oczekiwac:

+ tworzy i komunikuje klarowne cele

* inspiruje i wzbudza entuzjazm u
innych

« ustala cele i efektywnie przekazuje
innym zadania

+ identyfikuje i realizuje praktyczne
zadania

Nalezy uwazac na:

* jest surowy/a dla tych, kitérzy nie
trzymajg sie wytyczonego kierunku
dziatania

» agresywnie dazy do osiggniecia
celéw firmowych

Kompetencje Interpersonalne

Nalezy oczekiwac:
* nawigzuje i utrzymuje wazne relacje

* potrafi szybko oceni¢ wartos¢ innych

ludzi

+ ostroznie i starannie zarzadza
relacjami miedzyludzkimi

+ jest osobg dostepna, ale silnie
skoncentrowang na sprawach
zawodowych

Nalezy uwazac na:
* lekcewazy 'mniej wazne' osoby

» zbyt wymagajacy/a wobec ludzi,
ktorych uznaje za uzytecznych

John 1
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Inicjatywa i Wysitek

Nalezy oczekiwac:

+ z tatwoscig przejmuje
odpowiedzialnosé

* jest osobg petng energii i
Zaangazowang

* silnie koncentruje sie na realizacji
celéw zawodowych

+ chetnie podejmuje nowe wyzwania

Nalezy uwazac na:

» bywa osobg bezwzgledng wobec
tych, ktérzy przeszkadzajg

 ktadzie mocny nacisk na to, aby
realizowac plany swoimi metodami

Komunikacja

Nalezy oczekiwac:

» cechuje sie bystroécig i
przebiegtoscig w kwestiach
politycznych

 stosuje skuteczne metody, jest osobg

kompetentng

» zdaje sobie sprawe z potegi
informaciji

* przekonuje i motywuje kluczowe
osoby

Nalezy uwazac na:

» dominuje w rozmowach

* moze by¢ osobg mato wrazliwg na
zyczenia innych

Analiza i Podejmowanie Decyzji

Nalezy oczekiwac:

ustala i narzuca gtéwne cele
skrupulatnie ocenia altenatywy
szybko decyduje, jaki bedzie
najlepszy sposob dalszego dziatania
wdraza plany z entuzjazmem

Nalezy uwazac na:

nie interesuje sie potrzebami innych

wiasne przekonania moga
wprowadzaé go/ jg w btad

Planowanie i Organizowanie

Nalezy oczekiwac:

tatwo ustala og6lne cele

wiasciwie wprowadza plany w zycie,
aby osiagnac cele

doktadnie i szczeg6towo monitoruje
wyniki

efektywnie rozdziela role i zadania

Nalezy uwazac na:
* jest przekonany/a co do stusznosci

wiasnego sposobu postepowania

naprawde widzi jedynie wtasne
interesy
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Raport ten opisuje, w jaki sposéb
powinien reagowac przetozony danej
osoby, aby odpowiednio jg motywowac,
inspirowac i kierowaé. Opiera sie na
modelu Przywodztwa przedstawionym
przez Bernarda Bassa, kt6ry sugeruje,
iz istnieje 7 gtownych elementow
przywodztwa koniecznych do
odniesienia sukcesu. Dzielg sie one na
elementy Przywddztwa
Transformacyjnego i Transakcyjnego.
Transakcyjne Przywodztwo dotyczy
zapewniania ustalonych wynikow.
Natomiast Przywddztwo
Transformacyjne inspiruje innych do
przekraczania wtasnych granic i
oczekiwan.

Liderzy Transformacyjni

Liderzy Transformacyjni maja jasny cel,
ku ktéremu zmierzajg, 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 motywowag, inspirowaé i sg
bardzo przekonujacy. Wizji nie mozna
narzucié. Trzeba umie¢ tak wptynaé na
kolegdw, przekonaé ich i zainteresowac,
aby ,kupili” wizje. Ludzie, ktorzy potrafig
to robi¢ dobrze, przedstawiajg innym
sens, kierunek i cel dziatania, ekscytuja
i motywujg tym, co mozna osiggnag,
okazujg pasje i zaangazowanie, a w
przyszto$é spogladajg z entuzjazmem.

Stymulowanie Otoczenia — Dobrzy
Liderzy Transformacyjni potrafig
zapewni¢ innym pozytywne i
jednoczesénie stymulujgce otoczenie.
Zachecajg ludzi do my$lenia,
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
innych sg ekspertami i autorytetami w
swoich dziedzinach.

Indywidualne Traktowanie Ludzi —
Tworzenie srodowiska, w ktérym ludzie
czujg sie docenieni i zacheceni do
dziatania, gdzie moga badac i rozwijac
wiasne talenty i wykorzystywaé
indywidualne mocne strony. Ludzi,

John 1

ktdrzy to umozliwiaja, zwykle postrzega
sie jako pozytywnie nastawionych i
sprawiedliwych. Zapewniaja oni
sprawiedliwe traktowanie, nie osgdzaja.
Dostrajaja sie do odczu€ i charakteru
kolegbéw oraz okazujg im szacunek.
Tacy ludzie potrafig stworzy¢ pozytywne
$rodowisko dla kazdego czionka
zespotu, zmotywowacé ludzi do dziatania
w najlepszy mozliwy sposéb, rozumiejg
i akceptuja wystepowanie
indywidualnych rdznic, nie wydaja
przedwczesnych osadéw na temat
ludzi, nie narzucajg innym swoich
przesadéw. Sa dostepni dla innych i
odpowiadaja na ich potrzeby. Akceptuja
ludzi takimi, jakimi sa.

Liderzy Transakcyjni

Liderzy Transakcyijni potrafig zarzgdzac
ludzmi oraz zasobami w celu
osiggniecia zatozonych celow.
Koncentrujg sie na ustalaniu celow,
monitorowaniu wynikéw, udzielaniu
informacji zwrotnych oraz rozwoju
zawodowym. Istniejg cztery elementy
Przywddztwa Transakcyjnego.

Ustalanie Celow — Cele sg
operacjonalizacjg wizji korporaciji.
Stanowig motor dziatan, nadajg
konkretny, praktyczny wymiar wysitkom.
Cele musza by¢ konkretne, aby
zapewnié klarowny kierunek dziatania.
Musza by¢ mierzalne, aby ludzie
wiedzieli czy zostaty osiggniete. Muszg
by¢ osiggalne, poniewaz cele
nierealistyczne sg demotywujace.
Muszg by¢ na tyle istotne, aby dawac¢
realistyczne poczucie sensu oraz mieé
okreslony limit czasowy na ich
realizacje.

Monitorowanie Wynikdw - Maly jest
sens ustalania jasnych celdw, jesli nie
podejmuje sie wysitkéw aby stwierdzic,
czy zostaty one osiaggniete. Kontrola
dziatania moze by¢ dokonywana przez
centralng administracje lub moze by¢
bardziej uzalezniona od jednostki niz
od systemu. Pomaga to oceniaé czy
cele zostaly osiaggniete. Proces
monitorowania, czestotliwosé kontroli
oraz indywidualna odpowiedzialno$¢ 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 by¢:

+ Zrozumiata
» Wiarygodna
+ Akceptowana

Rozwdj Kariery — Kluczem do rozwoju
innych ludzi jest demonstrowanie
prawdziwego zainteresowania i troski
o nich. Wymaga to bezinteresownosci
i gotowosci do stawiania innych na
pierwszym miejscu. Aby to osiagnaé
nalezy najpierw zrozumiec siebie, a
nastepnie na tej podstawie zrozumiec
potrzeby, zainteresowania i pragnienia
innych ludzi. Efektywno$¢ zawodowa
uzalezniona jest réwniez od
zrozumienia istniejgcego kontekstu
politycznego i organizacyjnego.
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Wola: 8,3

Uczuciowos¢: 3

Tworzenie Wizji

Przekazuj wiadomosci z
entuzjazmem.

Przechod? od razu do sedna sprawy,
pamietajac o tym, ze John oczekuje
duzo swobody, aby méc przerywad,
kwestionowac i komentowac to, co
mowisz.

Stosuj praktyczne przyktady i
logiczne argumenty.

Podkreélaj wyzwania i ryzyko
zwigzane z realizacjg wizji oraz to,
ze wkiad, jaki wnosi John jest
kluczowy dla zagwarantowania
sukcesu.

Wskazuj, jak nowe pomysty
wspotgrajg z tymi, ktére prezentuje
John.

Wskazuj osobiste korzysci, jakie
moze odnie$¢ John, odwotuj sie do
wyczucia kierunku i pilno$ci spraw.

Stymulowanie Otoczenia

Zauwaz, ze John ma silng potrzebe
odgrywania rél zwigzanych z
wysokim statusem i petng
odpowiedzialnoscig za osiggane
wyniki.

Stwarzaj mozliwoéci, aby John mogt/
mogta sprawowac kontrole oraz
zbudowac¢ zespot osdb osiggajacych
dobre rezultaty.

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

Stwarzaj mozliwosci, aby John mogl/
mogta pracowaé z ludzmi, ktérzy
majg pozytywne nastawienie oraz

John 1
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dzieli¢ sie z nimi energig i potrzebg
zwyciestwa.

Angazuj i dbaj o dobry przeptyw
informaciji, John lubi poczucie, ze jest
w centrum wydarzen.

Indywidualne Traktowanie Ludzi

Szanuj to, ze John wykazuje dume,
pewno$¢ siebie i przekonanie co do
swoich umiejetnosci.

John dobrze funkcjonuje w
przyjaznych, ale stuzbowych
relacjach.

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

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

Ustalanie Celow

Uzgadniaj trudne i ambitne cele
koricowe oraz konkretne miary ich

realizacji, ale pozwol, aby John sam/a *

decydowat/a o szczegébtach ich
realizacji.

* Bierz pod uwage to, ze John potrafi

popychac¢ sprawy do przodu nadajac °

dziataniom odpowiedni sens i cel.
Doceniaj, ze John wykazuje troske o
jakos¢ i potrafi zagwarantowac
przestrzeganie wysokich standardéw.

+ John bywa czasem niewrazliwy/a i

nietolerancyjny/a wobec mnigj
zaangazowanych oséb, 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

+ John oczekuje i szanuje stanowczego

i pragmatycznego menedzera, ale
bedzie sie buntowac przeciwko Sciste;
kontroli.

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

Mozesz zaufaé, ze John bedzie
dazyt/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

+ John oczekuje pochwat za osobiste

osiagniecia.

Pokazuj, w jaki sposob sukces, jaki
osigga John wptywa na perspektywy
przysztej kariery i taczy sie z
nagrodami materialnymi.

Unikaj bezposredniej krytyki,
sprawdzaj fakty i szczeg6ty, zanim
udzielisz negatywnej informaciji
zwrotnej.

Oczekuj, ze John bedzie bronic¢ i
uzasadnia¢ dziatania przy uzyciu
bardzo logicznych i racjonalnych
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argumentow — przygotuj sie do
obrony swoich wtasnych argumentow
w ten sam sposaob.

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

Rozwdj Kariery

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

» John chetnie podejmuje wyzwania
zwigzane z radzeniem sobie w
nowych sytuacjach, zdobywaniem
wiedzy i doswiadczenia.

» John najlepiej uczy sie poprzez
dziatanie i zanim sie w co$
zaangazuje bedzie oczekiwaé
dowoddw oraz praktycznych
przykladéw na to, ze okreslone teorie
i pomysty dziatajg w praktyce.
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Ludzie oczekujg od swojej pracy
roznych rzeczy. Dlatego tez praca, ktdra
zawiera oczekiwane przez dang osobe
elementy, bedzie dla niej bardziej
interesujaca i satysfakcjonujaca, a w
rezultacie motywacja tej osoby bedzie
wyzsza. Badania pokazuja, iz
efektywno$¢ w pracy jest Scisle
zwigzana z satysfakcja, dlatego tez
organizacje postepujg madrze prébujac
zapewniac, aby ludzie pracowali na
takich stanowiskach, ktére same w
sobie zapewniajg im atrakcyjne
nagrody.

Stanowiska niestwarzajace
satysfakcjonujgcych mozliwosci beda
najprawdopodobniej mniej motywujace
i zaowocujg nizszg wydajnoscia.
Stanowiska, ktére oferujg niewtasciwe
nagrody za wtozony wysitek nie tylko
nie zmotywujg pracownika, ale moga
go aktywnie zdemotywowac.
Przyktadowo - niektérzy ludzie lubig
kontrolowa¢ podejmowanie decyzji,
wptywac na wydarzenia, mie€ swobode
tworzenia i wprowadzania w zycie
wtasnych pomystow. Brak tych
elementéw moze nie tylko obnizy¢ ich
satysfakcje z pracy, ale réwniez
wptywac demotywujgco, co w rezultacie
zmniejsza wydajnosé i zwieksza rotacje
pracownikéw.

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

Facet5 pomaga w tym poprzez
identyfikacje kluczowych elementow
napedowych oraz poprzez wskazanie,
ktére cechy danej roli motywuja, a ktére
demotywujg dang osobe. Wykorzystujac
tg informacje, mozesz ocenié swojg
obecna role lub okresli¢ nowa, ktdra
bedzie dla Ciebie bardziej
satysfakcjonujaca.
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Cztery wewnetrzne czynniki
motywacyjne, ktore lezg u podstaw
motywaciji do pracy to:

Wiadza

Odnosi sie do stopnia, w jakim ludzie
chca wptywaé na wydarzenia i ludzi
wokoét siebie. Osoby z silng potrzebg
witadzy pragng rzadzi¢ i stawia¢ czota
wyzwaniom. Ludzie z drugiej strony
skali wolg znalez¢ sie w sytuacji, gdzie
decyzje sie konsultuje, a ich koledzy
sami wiedzg co maja robi¢. Ten wymiar
rozcigga sie od ,Akceptacji” do
~MNywierania Wptywu”.

Uczestnictwo

Osoby, u ktdrych jest silnie rozwinieta
potrzeba uczestnictwa lubig by¢ z
innymi ludzmi i wpisywac sie w
wydarzenia. Angazujg sie szybko i
czerpia przyjemno$¢ z aktywnego
uczestniczenia w wydarzeniach
kazdego dnia. Ludzie z drugiej strony
skali wolg, jesli pozostawi sie ich
samych, pozwoli im sie pracowaé w
spokoju, preferujg rozwoj indywidualny
oraz wnoszenie indywidualnego wkiadu
w wynik firmy.

Proces

Ludzie z silng potrzeba tego typu ktadg
nacisk na wtasciwe wykonywanie
zadan. Preferujg skuteczne systemy i
procesy oraz szanujg pozycje i
dos$wiadczenie. Jedli ta potrzeba jest
staba, ludzie wolg luzniejsze podejscie
do hierarchii i porzadku. Poszukujg stylu
liberalnego z mozliwoscia robienia tego,
na co majg ochote.

Ludzie

Osoby, u ktdrych ta potrzeba jest silna,
chcg czué, ze majg swoj wkiad w tym
Swiecie oraz ze pomagajg tworzy¢
Jlepsze” 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 mogg
wniesé. Ludzie, u ktérych ta potrzeba
jest staba, wiekszy nacisk ktadg na zysk
osobisty i nagrode za swoj wysitek.

Ludzie sa z natury bardzo
skomplikowani i motywuje ich wiecej
niz jedna potrzeba. Dla wiekszosci
bedzie to mieszanka przynajmniej
dwéch z tych Elementédw Napedowych,

ale dla niektérych sytuacja moze by¢
nawet bardziej ztozona. Ponizszy
przewodnik wskazuje site kazdego
Elementu Napedowego oraz opisuje
czynniki motywujace i demotywujace z
nimi zwigzane. Facet5 wykorzystuje
strukture Rodziny, aby przyjrze¢ sie
mieszance Elementéw Napedowych,
ktére dotyczg kazdej jednostki.
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Akceptacja

Praca samodzielna

Gromadzenie

Swoboda

Ten wzér Elementow Napedowych sugeruje, ze John ma najwieksze predyspozycje do roli, ktora zapewnia:

» Tworzenie biznesu od zera.

+ Petna odpowiedzialnosé.

+ Materialne nagrody za wtasne wysitki i rezultaty.

» Mozliwo$¢ tworzenia i zarzadzania efektywnym zespotem.

Badanie pokazato, iz nastepujace elementy zwigzane z danym stanowiskiem sa kluczowe, aby John byt / byla
zmotywowany/a i zainteresowany/a:

» Mozliwos$¢é kontrolowania innych.

» Ciagte wyzwania.

+ Mozliwosé wywierania wptywu i przekonywania innych.

» Pozycja zapewniajgca prestiz.

* Ro6znorodnos¢ i zmiany.

+ Jasna hierarchia stwarzajaca mozliwosci awansu

» Otrzymywanie nagréd materialnych za osiagniecia.

+ Spotykanie nowych ludzi wewnatrz i na zewnatrz organizacji.

Jesli John bedzie musiat/a spedzaé zbyt duzo czasu na nastepujacych elementach moze okazac¢ sie to dla niego/
niej demotywujace i moze prowadzi¢ do frustraciji:

+ Koniecznos¢ spedzania zbyt duzej ilosci czasu na sprawach "migkkich" - dotyczacych ludzi.
* Praca samodzielna.

« Sciste zarzadzanie z géry.

+ Dzielenie odpowiedzialnosci.

+ Latwa praca.

+ Bardzo specjalistyczna, techniczna praca.

» Dtugoterminowe projekty wymagajace troski o detale.

+ Konieczno$¢ wykonywania kazdego dnia tej samej pracy.
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