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Wprowadzenie

Witamy w badaniu Impact 360

Jest nam niezmiernie mito przekaza¢ w Twoje rece raport z badania
Impact 360. Raport ten ma na celu po pierwsze dostarczy¢ Ci
rzetelnej informacji o tym, jak Ciebie, jako lidera, postrzegajg osoby,
z ktorymi wspodtpracujesz — Twoi przetozeni, wspotpracownicy oraz
podwitadni. Po drugie, analiza wynikow pozwoli Ci zastanowic¢ sie, w
jaki sposdb mozesz jeszcze efektywniej petni¢ swojg role lidera.

Osobisty plan rozwoju

Chcielibysmy zachecic¢ Cie do stworzenia swojego osobistego planu
rozwoju bazujac na wynikach tego raportu. Jesli taki plan juz
posiadasz, mozesz go teraz zweryfikowac o wyniki badania.

Wazne jest, aby w trakcie tworzenia osobistego planu rozwoju, nie
koncentrowa¢ sie tylko na aspektach przywddczych w tych
obszarach, w ktorych uzyskates/-tas oceny niisze niz sie
spodziewates$/-tas. Wazine jest réwniez to, aby skupi¢ sie na tych
obszarach, ktére zostaty ocenione bardzo wysoko. Koncentrowanie
sie tylko na stabiej ocenionych obszarach nie jest dobrym pomystem.
Przez taky strategie, z biegiem czasu mogtbys/mogtabys staé sie
przecietniakiem. Zamiast tego zachecamy Cie, bys nadal
pielegnowat/-a swoje atuty jednoczesnie wzmacniajgc stabsze strony
do takiego poziomu, ktory jest akceptowany dla danej kompetencji.

Wprowadzenie

W procesie oceny zostata wykorzystana 5-stopniowa skala ocen.
Respondenci (czyli Twoi oceniajacy) zostali poproszeni o rozwazenie,
ktore okreslenie pasuje najlepiej do Twojego zachowania.

Respondenci zostali rowniez poproszeni o rozwazng refleksje nad
przypisywaniem okreslen majac w pamieci konkretne obserwacje
Twoich zachowan w ciggu ostatnich 6-12 miesiecy

Wykresy ilustrujg Srednig ocene kazdego okreslenia/ zachowania.
Rozne kolory okreslaja grupe oceniajacych: samoocena, przetozony,
wspotpracownicy i podwtadni.




Wprowadzenie

Ogdlne wyniki kompetencji przywdédczych

Ta cze$¢ prezentuje ogdlng ocene Twoich kompetencji
przywoédczych. Wyniki zostaty obliczone na podstawie sredniej
wszystkich pytan w obrebie kazdej kompetencji.

Najwyzej i najnizej oceniane
Ta cze$¢ prezentuje te pie¢ pytan, ktore zostaty ocenione najwyzej
oraz najnizej, jako Srednia wazona wszystkich respondentow.

Pozytywne i negatywne rozbieznosci

W tej czesci znajdziesz te zachowania, ktérych ocena Twoja i Twoich
respondentéw znacznie sie réznig. Rozbieznos¢ pozytywna oznacza,
Ze respondenci postrzegajg Cie lepiej niz Ty sam.

Z kolei rozbiezno$¢ negatywna wystepuje w sytuacji, kiedy
respondenci postrzegajg Cie nizej niz Ty sam. W raporcie
wymienionych zostato 5 najwiekszych  pozytywnych oraz
negatywnych rozbieznosci.

Szczegétowe wyniki kompetencji przywddczych
Ta czes¢ raportu przedstawia szczegétowe wyniki kazdego
zachowania w kazdej kompetencji.

Komentarze

Twoi respondenci mieli rowniez okazje do odpowiedzi na
nastepujace pytania:

1. Jakie s3 mocne strony osoby ocenianej, najbardziej zauwazalne w
jej/jego obecnym zachowaniu?

2. Jakich zmian oczekujesz w zachowaniu osoby ocenianej?

W raporcie znajdujg sie doktadnie przytoczone odpowiedzi
respondentow.

Wykorzystaj komentarze na swojg korzys¢

Aby ponizsze komentarze przyniosty Ci wymierne korzysci, przyjrzyj
im sie uwaznie i zastanéw nad ponizszymi pytaniami:

¢ 7 jakiej grupy respondentow pochodzg podobne komentarze? Jaki
majg przekaz?

e Czy jest jakakolwiek niekonsekwencja miedzy komentarzami? Jaka
moze byc¢ tego przyczyna?

e Jakie komentarze sg zbiezne z Twoimi wynikami?

¢ Jakie komentarze nie pasujg do Twoich wynikow? Jaka moze by¢
tego przyczyna?+D2




Wprowadzenie

Skala ocen

1.

Wyraznie wida¢, ze w jego/jej ocenie to zachowanie nie
jest wazne. Prezentuje to zachowanie sporadycznie. W
sytuacji trudnej oraz presji czasu rezygnuje z tego
zachowania.

. W wiekszosci sytuacji prezentuje to zachowanie. Zdarza sie

jednak, ze pewne aspekty zachowania nie sg przejawiane
wtasciwie.

. Konsekwentnie przejawia to zachowanie w standardowych

sytuacjach, zna zasady.

. Konsekwentnie promuje to zachowanie w rdznych

sytuacjach. Dla o0séb otaczajagcych jego/jg wyraznie
widoczne jest, ze uznaje to zachowanie za wazne, silnie
wptywajgce na proces osiggania celdw, jak i same
rezultaty.

. W ramach tego zachowania jest wzorem do nasladowania.

Wyrdznia sie wsréd innych liderow z tego poziomu
przywddztwa. Moze by¢ stawiany/-a jako przyktad
ilustrujacy wtasciwe zachowanie.

. Nie mam wiedzy na ten temat.



gjélne wyniki kompetencji przywddczych

Ta czesc prezentuje ogolng ocene Twoich kompetencji przywodczych. Wyniki zostaty obliczone na podstawie sredniej wszystkich
pytan w obrebie kazdej kompetencji
UWAGA: Kolejnos¢ stupkow na wykresie z prawej strony odpowiada rownolegle kolejnosci danych w tabeli z lewej strony.

1. Ustalanie celéw i nadawanie priorytetow zadaniom

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 1 3 2 0 0 FP
Przetozeni (Pr) 0 0 0 4 2 0 Pr
Wspdipracownicy (W) 0 0 3 | 19 | 14 | 24 ;’V
Podwtadni (Po) 0 0 3 9 12 0 °
2. Delegowanie i monitorowanie wykonania zadan
1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 6 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 1 4 1 0
Wspotpracownicy (W) 0 3 7 17 11 22
Podwtadni (Po) 0 0 6 9 9 0
3. Coaching i rozwoéj bezposrednich podwiadnych
1 2 3 4 5 N/A e B
Focus person (FP) 0 3 3 0 0 0
Przefozeni (Pr) 0 0 2 3 1 0 Pr 383
Wspdlipracownicy (W) 0 7 7 | 22 | 13 | 14 ;’V 328
Podwtadni (Po) 0 4 9 4 5 2 °
4. Ocena pracy i pomoc w osigganiu wynikow
1 2 3 4 5 N/A Ep e
Focus person (FP) 0 2 4 0 0 0 Pr N
Przetozeni (Pr) 0] 0 1 4 1 0 W ——
Wspotpracownicy (W) 0 3 3 23 14 17 Po
Podwtadni (Po) 0 1 6 9 8 0
5. Budowanie zespotu i jego rozwaj
1 2 3 4 5 N/A Fp 3.50
Focus person (FP) 0 0 3 3 0 0 Pr 367
Przetozeni (Pr) 0 0 2 4 0 0 W %10
Wspotpracownicy (W) 0 3 8 19 19 11 Po
Podwtadni (Po) 1 1 4 6 10 2




Najwyzej ocenione wskazniki kompetencji

Ponizej znajduja sie najlepiej ocenione konkretne zachowania (wskazniki kompetencji) osoby ocenianej sposrod wszystkich
wykorzystanych w badaniu. Pod uwage zostaly wziete oceny wszystkich respondentéow (bez samooceny). Na pierwszym miejscu
znajduje sie wskaznik oceniony najlepiej. Numer przy nazwie wskaznika oznacza jedynie jej kolejnos¢ w badaniu i nie stanowi
informacji o wyniku. Srednia ocena wskaznika podana jest w ramce.

1.5. Stawia i wyjasnia cele bezposrednim podwiadnym w taki sposob, ze rozumieja, jak s one

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 0 1 0 0 ip
Przetozeni (Pr) 0 0 0 0 1 0 V\;
Wspotpracownicy (W) 0 0 0 3 3 4 b
Podwtadni (Po) 0 0 1 1 2 0

1.6. Upewnia sie, czy bezposredni podwtadni dobrze rozumieja, ktore zadania sa priorytetowe

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 1 0 0 0 0 FP 2,00
Przetozeni (Pr) 0 0 0 0 1 0 Pr 5,00
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 2 2 5 W 4,20
Podwtadni (Po) 0 0 0 2 2 0 Po 4,50

1.3. Przydziela bezposrednim podwtadnym cele, na osiagniecie ktorych maja znaczacy wpltyw

1 2 3 4 5 N/A e =
Focus person (FP) 0 0 0 1 0 0 or —
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0 W TR
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 2 3 4 b il
Podwtadni (Po) 0 0 0 1 3 0

4.1. Doktadnie wyjasnia bezposrednim podwiadnym, jakich wynikéw pracy od nich oczekuje

1 2 3 4 5 N/A ep
Focus person (FP) 0 1 0 0 0 0 Pr
Przetozeni (Pr) 0 0 0 0 1 0 W
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 3 3 3 Po
Podwtadni (Po) 0 0 2 1 1 0

2.1. Zapewnia bezposrednim podwiadnym efektywne wykonywanie ich obowiazkéw zawodowych

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 3 2 4
Podwiadni (Po) 0 0 0 2 2 0




Najnizej ocenione wskazniki kompetencji

Ponizej znajdujq sie najnizej ocenione konkretne zachowania (wskazniki kompetencji) osoby ocenianej sposrod wszystkich
wykorzystanych w badaniu. Pod uwage zostaly wziete oceny wszystkich respondentéow (bez samooceny). Na pierwszym miejscu
znajduje sie wskaznik oceniony najnizej. Numer przy nazwie wskaznika oznacza jedynie jej kolejno$¢ w badaniu i nie stanowi
informacji o wyniku. Srednia ocena wskaznika podana jest w ramce.

3.3. Regularnie wykorzystuje rozmowy w celu rozwijania bezposrednich podwtadnych poprzez coaching

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 1 0 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 1 1 5 0 3
Podwtadni (Po) 0 0 2 1 0 1

3.1. Wykorzystuje coaching jako element swojego stylu przywodztwa

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 1 0 0 0 FP 2,00
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0 Pr 3,00
Wspotpracownicy (W) 0 0 2 3 2 3 w 4,00
Podwtadni (Po) 0 1 1 0 1 1 Po 3,33
5.4. Dba o utrzymanie na wysokim poziomie ,ducha zespotu” i zaangazowania pracownikow

1 2 3 4 5 N/A e 200
Focus person (FP) 0 0 0 1 0 0 or —
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0 " -
Wspotpracownicy (W) 0 1 1 3 3 2 oo —
Podwtadni (Po) 1 0 0 1 2 0
4.4. Reaguje na indywidualne trudnosci zwigzane z wynikami pracy i nie pozwala na ich nasilanie sie

1 2 3 4 5 N/A Ep 3,00
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 Pr S
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0 W _—
Wspotpracownicy (W) 0 1 1 4 2 2 Po T
Podwtadni (Po) 0 0 1 2 1 0

2.6. Upewnia sie, ze bezposredni podwladni maja jasnos¢, co do oczekiwanych postepéw w realizacji celow

1 2 3 4 5 N/A Ep 3.00
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 Pr 500
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0 W 317
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 3 2 4 Po 375
Podwtadni (Po) 0 0 2 1 1 0




Pozytywne rozbieznosci

Ponizej znajdujg sie wskazniki (zachowan), ktére maja najwiekszg rozbieznos¢ miedzy samooceng a oceng respondentéow na
Twojq korzysc¢ (inni ocenili Ciebie lepiej niz Ty sam).

4.1. Dokladnie wyjasnia bezposrednim podwiadnym, jakich wynikéw pracy od nich oczekuje
I Samoocena RoOznica EP
grupy
Przetozeni (Pr) 5,00 2,00 -3,00 Pr
WSspotpracownicy (W) 4,29 2,00 -2,29 w
Podwtadni (Po) 3,75 2,00 -1,75 Po

1.6. Upewnia sie, czy bezposredni podwladni dobrze rozumieja, ktére zadania sg priorytetowe

Srednia S R62ni
grupy amoocena O0znica ep
Przetozeni (Pr) 5,00 2,00 -3,00 Pr
Wspotpracownicy (W) 4,20 2,00 -2,20 W
Podwiadni (Po) 4,50 2,00 -2,50

Po

3.2. Podczas rozmow z pracownikami nie dostarcza im gotowych rozwigzan. Poprzez zadawanie pytan inspiruje

Srednia 2o
Samoocena | Roznica
grupy
Przetozeni (Pr) 4,00 2,00 -2,00
Wspotpracownicy (W) 4,25 2,00 -2,25
Podwiadni (Po) 3,50 2,00 -1,50

4.5. Przekazuje informacje zwrotne w konstruktywny sposdb

Srecnia Samoocena Réznica
grupy
Przetozeni (Pr) 4,00 2,00 -2,00
WSspotpracownicy (W) 4,00 2,00 -2,00
Podwtadni (Po) 4,25 2,00 2,25

3.4. Dba o rozwaj swoich bezposrednich podwiadnych

SR T Samoocena Réznica
grupy
Przetozeni (Pr) 5,00 3,00 -2,00
WSspotpracownicy (W) 3,75 3,00 -0,75
Podwtadni (Po) 3,25 3,00 -0,25




Negatywne rozbieznosci

Ponizej znajduje sie pie¢ wskaznikow (zachowan), ktore majg najwiekszg rozbieznos¢ miedzy samooceng a oceng respondentow
na Twoja niekorzys¢ (inni ocenili Ciebie stabiej niz Ty sam).

UWAGA: W przypadku badanej osoby jest tylko 1 taka sytuacja

5.4. Dba o utrzymanie na wysokim poziomie ,ducha zespotu” i zaangazowania pracownikéw

Srednia Py
Samoocena Réznica
grupy
Przetozeni (Pr) 3,00 4,00 1,00
WSspotpracownicy (W) 4,00 4,00 0,00
Podwiadni (Po) 3,75 4,00 0,25




Wskazniki kompetengji

1. Ustalanie celéw i nadawanie priorytetow zadaniom

1.1. Dba o przypisanie adekwatnych celéw bezposrednim podwitadnym

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 0 4 3 3
Podwiadni (Po) 0 0 0 2 2 0

1.2. Angazuje swoich bezposrednich

podwiadnych do

okreslania ich wiasnych celow

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 4 1 4
Podwtadni (Po) 0 0 1 1 2 0

1.3. Przydziela bezposrednim podwiadnym cele, na osiagniecie ktérych maja znaczacy wplyw

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 0 1 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 2 3 4
Podwtadni (Po) 0 0 0 1 3 0

1.4. Jasno okresla role oraz priorytety dla swoich bezposrednich podwtadnych

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 0 4 2 4
Podwtadni (Po) 0 0 1 2 1 0

1.5. Stawia i wyjasnia cele bezposrednim podwtadnym w taki sposob, ze rozumiejq, jak s one

powiazane z celami zespotu i ich jednostki organizacyjnej

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 0 1 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 0 1 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 0 3 3 4
Podwtadni (Po) 0 0 1 1 2 0

1.6. Upewnia sig, czy bezposredni podwladni dobrze rozumieja, ktore zadania sg priorytetowe

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 1 0 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 0 1 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 2 2 5
Podwtadni (Po) 0 0 0 2 2 0

FP
Pr
W
Po

FP
Pr
w
Po

FP
Pr

FP
Pr
w
Po

FP
Pr
W
Po

4,00
4,00

4,00
4,00
4,33

EX)
4,00
4,33

2,00

5,00
4,20




Wskazniki kompetengji

2. Delegowanie i monitorowanie wykonania zadan

2.1. Zapewnia bezposrednim podwiadnym efektywne wykonywanie ich obowigzkéw zawodowych

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0 FP 350
Przefozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0 \'jvr ";"1’7
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 3 2 4 o
Podwiadni (Po) 0 0 0 2 2 0
2.2. Deleguje niezbedne zakresy odpowiedzialnosci bezposrednim podwtadnym, aby mogli realizowac swoje cele

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0 FP 3,00
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0 Pr 4,00
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 3 2 4 w 4,17
Podwiadni (Po) 0 0 0 2 2 0 Po

2.3. Wspiera bezposrednich podwtadnych w ich pracy

jednak bez przejmowania konkretnych czynnosci od pracownikéw

1 2 3 4 5 N/A fp =
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0 or e
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0 W e
Wspotpracownicy (W) 0 1 1 3 1 4 oo
Podwtadni (Po) 0 0 2 1 1 0
2.4. Monitoruje realizacje zadan przydzielonych bezposrednim podwtadnym

1 2 3 4 5 N/A ep =
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0 or
Przetozeni (Pr) 0 0 0 0 1 0 W o,
Wspotpracownicy (W) 0 1 2 2 2 3 Po
Podwtadni (Po) 0 0 2 1 1 0

2.5. Regularnie inicjuje rozmowy na temat postepow w realizacji zadan, skupiajac sie na istotnych zagadnieniach

1 2 3 4 5 N/A Fp 3.00
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0 Pr 2.00
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0 W YT
Wspotpracownicy (W) 0 1 1 3 2 3 Po
Podwtadni (Po) 0 0 0 2 2 0
2.6. Upewnia sie, ze bezposredni podwladni maja jasnos¢, co do oczekiwanych postepéw w realizacji celow

1 2 3 4 5 N/A Fp 3.00
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0 Pr .00
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0 W 217
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 3 2 4 Po
Podwtadni (Po) 0 0 2 1 1 0




Wskazniki kompeten

cji

3. Coaching i rozwéj bezposrednich podwladnych

3.1. Wykorzystuje coaching jako element swojego stylu przywodztwa

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 2 3 2 3
Podwtadni (Po) 0 1 1 0 1 1

FP
Pr
w
Po

2,00
3,00
4,00

3.2. Podczas rozmow z pracownikami nie dostarcza im gotowych rozwiazan. Poprzez zadawanie pytan inspiruje
do samodzielnego poszukiwania rozwigzan

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 1 0 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 2 2 4 2
Podwtadni (Po) 0 1 1 1 1 0

FP
Pr

Po

2,00
4,00
4,25

3.3. Regularnie wykorzystuje rozmowy w celu rozwijania bezposrednich podwtadnych poprzez coaching

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 1 0 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 1 1 5 0 3
Podwfadni (Po) 0 0 2 1 0 1
3.4. Dba o rozwaj swoich bezposrednich podwiadnych

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 0 1 0
Wspotpracownicy (W) 0 1 1 5 1 2
Podwfadni (Po) 0 1 2 0 1 0

FP
Pr
w
Po

FP
Pr

Po

2,00
3,00
3,57

3.5. Wnosi swoj osobisty wkiad do rozwoju kompetencji zawodowych bezposrednich podwtadnych

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 1 1 3 3 2
Podwtadni (Po) 0 1 1 1 1 0
3.6. Wspiera bezposrednich podwladnych w osiagganiu lepszych wynikow

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 1 0 4 3 2
Podwtadni (Po) 0 0 2 1 1 0

FP
Pr
W
Po

FP
Pr

Po

EX)
4,00
4,00
EX)
4,00
4,13




Wskazniki kompetengji

4. Ocena pracy i pomoc w osigganiu wynikow

4.1. Dokfadnie wyjasnia bezposrednim podwiadnym, jakich wynikow pracy od nich oczekuje

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 1 0 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 0 1 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 3 3 3
Podwtadni (Po) 0 0 2 1 1 0

4.2. Przeprowadza formalny

przeglad wynikow pracy

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 3 3 3
Podwtadni (Po) 0 0 1 1 2 0

FP 2,00

Pr

W 4,29
Po

podwladnych, przynajmniej jeden raz w roku

FP 3,00

Pr 4,00
W
Po

»
N
©

4.3. Przeprowadza rzetelng ocene pracy swoich podwladnych. Zwraca uwage na uzasadnianie swoich ocen

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 1 0 4 2 3
Podwtadni (Po) 0 1 1 0 2 0

4.4. Reaguje na indywidualne trudnosci zwigzane z w

FP 3,00

Pr 4,00
w 4,00
Po

ynikami pracy i nie pozwala na ich nasilanie sie

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 1 1 4 2 2
Podwtadni (Po) 0 0 1 2 1 0
4.5. Przekazuje informacje zwrotne w konstruktywny sposdb

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 1 0 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 1 0 5 2 2
Podwtadni (Po) 0 0 0 3 1 0

FP 3,00

Pr 3,00

w 3,88
Po

FP 2,00

Pr 4,00
w 4,00
Po

4.6. Upewnia sig, ze informacje zwrotne dotyczace osigganych rezultatow sa wykorzystywane w celu poprawy wynikow

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 0 0 4 2 4
Podwtadni (Po) 0 0 1 2 1 0

FP 3,00

Pr 4,00
w 4,33
Po




Wskazniki kompetengji

5. Budowanie zespotu i jego rozwaéj

5.1. W wyborze pracownikéw kieruje sig ich potencjatem w osiaganiu przyszlych wynikow
1 2 3 4 5 N/A

Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0

Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0

Wspotpracownicy (W) 0 0 2 2 4 2

Podwtadni (Po) 0 0 1 1 2 0

5.2. Dobiera wykwalifikowanych pracownikéw, ktérzy przyczyniajq sie

do podniesienia wydajnosci catlego zespotu

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0 FP 3,00
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0 Pr 4,00
Wspotpracownicy (W) 0 0 2 3 3 2 w 413
Podwtadni (Po) 0 0 1 1 2 0 Po

5.3. Odpowiednio szybko podejmuje decyzje dotyczace wymiany swoich podwtadnych, ktérzy regularnie nie osiagaja wynikow

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 1 0 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 1 2 2 2 3
Podwtadni (Po) 0 0 1 0 1 2

5.4. Dba o utrzymanie na wysokim poziomie ,ducha zespotu” i zaangazowania pracownikéw

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 0 1 0 0 FPF; S0 —
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0 W a0
Wspotpracownicy (W) 0 1 1 3 3 2 Po
Podwtadni (Po) 1 0 0 1 2 0

5.5. Tworzy srodowisko pracy, w ktérym waznymi warto$ciami sa praca zespotowa i wspétdziatanie

1 2 3 4 5 N/A
Focus person (FP) 0 0 0 1 0 0
Przetozeni (Pr) 0 0 1 0 0 0
Wspotpracownicy (W) 0 1 0 5 3 1
Podwtadni (Po) 0 1 0 1 2 0
5.6. Tworzy srodowisko pracy oparte na zaufaniu i otwartosci

1 2 3 4 5 N/A Ep 2.00
Focus person (FP) 0 0 0 1 0 0 Pr %.00
Przetozeni (Pr) 0 0 0 1 0 0 W n33
Wspotpracownicy (W) 0 0 1 4 4 1 Po
Podwtadni (Po) 0 0 1 2 1 0




Efektywna wspotpraca (pytanie otwarte)

Co mogtaby uczynic oceniana osoba, aby efektywniej z Toba wspotpracowac?

Przetoiony
XXXXXX powinna koncentrowac sie na budowie ducha zespotowosci w zespole

menedzerskim. Warto patrzec do przodu i tgczy¢ prace zadaniowq z koncepcyjng.

Wspotpracownicy

Zwiekszyc jeszcze bardziej wspdlne omawianie projektow.

Mozemy wspdlnie pracowac nad optymalizacjq efektywnosci naszych spotkan 121 i w ramach dziatu
rozwoju rynku.

Domykanie tematdw, zgodnie z ustalonym timingiem. Odktadanie w czasie powoduje, ze musimy ponownie
poswiecac czas na analiowanie danych.

Byle tak dalej:)

Ze wzgledu na duzq wiedze i doswiadczenie XXXXXX widze szanse na zaciesnienie wspotpracy w planowaniu i

realizacji zadan i programow dystrybucyjnych dla moich klientow.

Wspdtpraca uktada sie b.dobrze.

XXXXXXX, Zeby efektywniej wspdtpracowad, warto przekazywac informacje o problemach w czasie
rzeczywistym, to na pewno pomoze nam w ich rozwigzywaniu na biezgco.

Systenatyczna kooperacja.

Bardzo duza pozytywna zmiana. Bardzo otwarta na argumenty aby dostarczac swoje jak i Organizacji
Celdw, otwarta na zmiany i reaguje na zmiany. Przy blizszej wspdfpracy i uczestnictwa w rdznych projektach
Zyskuje i jest postrzegana jako Profesjonalistka. Bardzo duzo bierze na siebie i dowozi. Jest Filarem réznych
projektow i analiz.

Podwtadni

Wieksze przenoszenie odpowiedzialnosci i pracy na pracownikow. Kierownik tego szczebla nie powinien
angazowac sie we wszystkie tematy.

Nic, jest bardzo dobrq szefowg.



Silne i stabe strony

Ponizej znajdziesz doktadnie przytoczone odpowiedzi respondentéw na dwa pytania:
1. Jakie sa silne strony osoby ocenianej biorgc pod uwage jej zachowanie w ostatnim czasie? oraz
2. Jakich zmian oczekiwalbys w zachowaniu osoby ocenianej? (stabe strony)?

MOCNE STRONY

Przetoiony
Koncentracja na celu. Sita argumentow i umiejetne jej wykorzystanie. Spokoj i opanowanie. Bardzo dobra
komunikacja wewnetrzna i zewnetrzna.

Wspotpracownicy

Komunikatywnosé, otwartos¢ na nowe pomysty, znajomosc rynku, umiejetnos¢ analizowania danych i na tej
podstawie budowanie programoéw budujgcych biznes XXXXXXXXX.

Dogtebna znajomos¢ tematdw, ktérymi sie zajmuje. Pasja w dziataniu. Zdolnosci analityczne. Swiadomo$¢
biznesowa.

Znajomosc¢ danych, analizowanie raportow i wycigganie wnioskdow, gotowosc do zmiany decyzji,
umiejetnosc stuchania.

Silne zorientowanie na zadania, nie odpuszcza, dba o jakosc.

Konkretna komunikacja, zadawanie dobrych pytan, spokdj i opanowanie w wypowiedziach.

XXXXXXX jest osobg wysoce zmotywowang na osigganie i dostarczanie celdw, ktore przed sobq stawia. w
efektywny sposob potrafi zarzqdzi¢ swoim zespotem, jak i osobami wspdtpracujgcymi. jest otwarta na inne
punkty widzenia. Potrafi wystuchac i wyciggng¢ wnioski. Ma duzq wiedze biznesowq i analitycznq, ktéra
chetnie sie dzieli. Jest otwarta na wspotprace z innymi menadzerami, bardzo ich wspiera. Zawsze mozna na
niq liczyé.

Aanalizy, bardzo dobra ocena sytuacji i trafne wycigganie wnioskow, che¢ szukania rozwiqzan, otwartosc
(dopasowywanie dziatarn do zmieniajgcego sie ryknu/otoczenia).

XXXXXXX, bardzo cenie Twojg pracowitosc, jestes dobrze zorganizowana i zawsze dqzysz do rozwigzania
problemu. Podoba mi sie, ze inspirujesz wspdtpracownikdw do dziatania. Masz duzy wptyw na osiggane
rezultaty.

Analitycznos¢ i skrupulatnosc.

Podwtadni

Cierpliwos¢, motywacja do dziatania, zaangazowanie, analityczny umyst.

Spokdj, rzetelnosc.

Ukierunkowana na osigganie celdw — aktywnie poszukuje rozwiqzan, ktore mozna wdrozyc¢ by osiggngc
wyznaczone cele, angazowanie catej organizacji w realizacje celow ogdlnofirmowych — podziat duzych
celéw na mniejsze atomy poprzez przypisanie poszczegdlnych odpowiedzialnosci, sita spokoju, dobre relacje
ze wspotpracownikami.

Otwartosc¢, opanowanie, dociekliwos¢, konsekwencja, praca zespofowa.

Samoocena
Budowanie zaangazowania, otwartosc.



SLABE STRONY

Przetoiony
Szybsza adaptacja do zmian w procesach sprzedazy jako efekt zmian rynkowych.
Praca zespofowa.

Wspotpracownicy

Umiejetnosc pracy zespotowej poprzez delegowanie jeszcze wiekszej ilosci zadan do Zespotu, tak aby
zwiekszy¢ swoje zasoby czasowe. Zarzqgdzanie priorytetami i czasem.

Dalsze zwiekszanie delegowania zadan w zespole.

Uwazam, Ze XxxxxxX ma gtowe petng pomystow i warto aby wiecej delegowata zadan swoich podwtadnym
aby uwolni¢ swoje moce na tematy bardziej strategiczne.

XXXXXXX powinna sie skupi¢ na rozwijaniu kompetencji swoich pracownikéw - nacisk na plany rozwoju,
ewentualne szkolenia, planowanie sciezek rozwojowych, poszerzanie obowigzkdw u swoich pracownikdw.
Mysle, Ze XXXXXXX powinna pracowac nad rozwojem umiejetnosci miekkich, zwtaszcza nad delegowaniem i
skutecznym egzekwowaniu zadan od swoich pracownikow. To pomoze jej zardwno w odcigzeniu z
biezgcych, rutynowych zadan, a tym samym pozwoli odzyskac czas na koncepcyjne dziatanie, planowanie,
czy analizowanie. Uwazam, ze jej wiedza i kompetencje sq bardzo cenne i mogq na wielu ptaszczyznach
pozytywnie wptywac na rozwoju organizacji.

Rozwdj kompetencji 0séb pracujgcych w jej zespole.

XXXXXXX, mysle ze warto skupic sie na kwestii delegowania zadan, czesto bierzesz na siebie zadanie, ktdre
powinni wykonywac Twoi ludzie. Warto tez, na biezgco sprawdzac realizacje zadan przez zespot.
Kompetencji liderskich.

Musi pokazywac swoje zalety szerszemu gronu w Organizacji.

Podwtadni

Na tyle ile znam XXXXXXX to indywidulanie uwazam, ze jest jednym z najlepszych pracownikow XXXXXXX.
Rozwdj powinien is¢ w strone pracy z innymi pracownikami (problem wszystkich menedzeréw/dyrektora w
dziale Rozwoju Rynku) Sq to indywidualisci ktérzy w moim odczuciu majg spore braki jesli chodzi o
umiejetnosc zarzgdzania zespotem).

Coaching.

Samoocena
Komunikacja zwrotna.



