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CZAS NA OBECNYM STANOWISKU

0 LAT, 6 MIESIECY

DOSWIADCZENIE MENEDZERSKIE

13 LAT, 3 MIESIECY

INFORMACJE ZWROTNE OD 15 WSZYSTKICH
RESPONDENTOW

P Przetozony/a (1)

I Inni przetozeni (2)
W Wspétpracownicy (4)
O Podwtadni (8)

PRZEZNACZENIE

Intencja towarzyszaca Leadership Versatility Index® jest
przekazanie informacji zwrotnej w celu pogtebienia
samos$wiadomosci menedzeréw i pokierowania ich
rozwojem, tak by stali sie lepszymi liderami. Narzedzie nie
zostato stworzone jako zrédto informacji, ktére mogtyby
stac sie podstawa do podejmowania decyzji o zatrudnieniu,
awansie, wynagrodzeniu lub zwalnianiu z pracy i nie
powinno by¢ wykorzystywane jako jedyna podstawa do
podejmowania takich decyzji.

NINIEJSZY RAPORT JEST POUFNY | BEZ
ZEZWOLENIA NIE MOZE BYC
ROZPOWSZECHNIANY.

Leadership Versatility Index, version 5.0
Patent USA nr 7,121,830

Wszelkie prawa zastrzezone

Opublikowany przez

Kaiser Leadership Solutions, LLC
info@kaiserleadership.com
www.kaiserleadership.com

Metode badania LVI opracowali Bob Kaplan i Rob Kaiser
z Kaplan DeVries Inc.
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NORMY

W celach poréwnywawczych normy przedstawiono na podstawie préby o nastepujacych parametrach:

GRUPA - PODSTAWA DLA NORM: INFORMACJA ZWROTNA OD:

21596 UCZESTNIKOW 291 361 PRZEKAZUJACYCH
INFORMACJE ZWROTNA

REGION SZCZEBEL
USA / Kanada 41,9% Cztonek zarzadu 8,1%
Europa 27,1% Dyrektor wyzszego szczebla 36,8%
Azja / Pacyfik 14,6% Dyrektor 30,3%
Bliski Wschod / Afryka 9,2% Menedzer 17,0%
Ameryka kacinska 4,6% Kierownik 7,7%
Inny 2,6%

DANE DEMOGRAFICZNE SR. PRZEDZIAL
BRANZA Wiek (lat) 433 19.- 80
Lotnicza i kosmonautyczna oraz 2,4% Doswiadczenie menedzerskie (lat) 12,5 0,25 -50
zbrojeniowa Czas na obecnym stanowisku (lat) 3,7 0,25-30
Budowlana i materiatéw budowlanych 2,7% Mezczyzna | Kobieta | Inne 68% | 31% | <1%
Débr konsumpcyjnych 5,3%
Edukacyjna & Szkoleniowa 2,3%
Rozrywkowa i hotelarska 7,8% WIZUALIZACJA NORM
Ustug finansowych 7,9% Dla niektérych wynikéw normy przedstawiono przy pomocy
Agencji rzadowych 43% nastepujacej ilustracji:
Stuzby zdrowia 12,4%
Produkcji przemystowe;j 15,7% Gérna Najwyzszy wynik
Mediow 2,3% Cuiartie 75-ty percentyl
Naftowo-gazowa 3,1% SRp ====== Srednia normatywna
Profesjonalnych ustug 1,3% - 25-ty percentyl
Sprzedazy detalicznej 3,7% Cwiartka R
Organizacji sportowych 0,5%
Technologiczna i internetowa 16,7%
Telekomunikacyjna 4,1%
Transportu 2,6%
Ustug komunalnych 0,4%
Inna 4,5%
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RAMY OCENY

MODEL ZACHOWANIA

Wszechstronnosc to zdolnosc do odczytywania
zmieniajacych sie warunkdéw oraz reagowania na nie w
pelnym zakresie, nieograniczona uprzedzeniami na
korzysc jednych rozwiazan lub przeciwko innym.

Leadership Versatility Index (LVI) mierzy wszechstronnosc
na dwéch parach wymiaréw przywoédztwa. Kazda para
jest kombinacja przeciwstawnych, ale uzupelniajacych sie
zachowan, ktére odzwierciedlaja napiecia i kompromisy,
sprawiajace, ze przywddztwo jest szukaniem réwnowagi.

Model rozréznia sposdb w jaki pracujesz poprzez
interakcje z ludzmi od tego na czym skupiasz sie w pracy
w kontekscie organizacji.

SKALA OCEN

JAK PRZEWODZISZ

(7 FORSUJACY QY ANGAZUJACY

zaznaczanie zaréwno wladzy angazowanie innych i
osobistej, jak i tej, ktora wydobywanie z nich tego co

wynika ze stanowiska 3 najlepsze
* Kontrola * Dawanie sity
© Zdecydowanie * Uczestnictwo
* Wymaganie * Wspieranie

CZYM PRZEWODZISZ

Q STRATEGICZNY ﬁ OPERACYJNY

pozycjonowanie organizacji skupienie organizacji na
z mysla o osiagnieciu szczegotach realizowanych

dtugofalowego sukcesu 3 4 zadan
* Kierunek * Realizacja
* Ekspansja * Koncentracja

* Innowacja * Uporzadkowanie

Zwiekszenie wszechstronnosci to nie tylko wzmocnienie
stabiej rozwinietych obszaréw; jesli potrzeba, obejmuje
réwniez kalibracje mocnych stron, ktérych mozesz
czasami naduzywac.

Zamiast ocenia¢ Cie jako ,dobrego/ra lub stabego/ba”,
informacje zwrotne w badaniu LVI pozwalaja Ci dostrzec,
ktére zachowania nalezy podkreslac bardziej, a ktére
mniej, aby pogodzi¢ réznorodne wymagania, przed
ktérymi stoisz jako przywddca.

Od sytuacji zalezy, czy danych zachowan jest za mato,
tyle ile trzeba, czy tez za duzo. Na przyktad wartosci
kulturowe i normy, wyzwania biznesowe oraz potrzeby
osbb, z ktérymi pracujesz, pomagaja ustali¢, jak dozowad

PISEMNA INFORMACJA ZWROTNA

okre$lone zachowanie.

Twoje zachowania zostaty ocenione przy zastosowaniu
unikatowej skali. W przeciwienstwie do typowej skali
ocen, w ktérej ,wyzsze wyniki sg lepsze”, idealny wynik
znajduje sie w $rodku tej skali, okreslony wartoscia 0, co
oznacza ,witasciwg ilos¢”.

WEASCIWA
L zamaro  RTCHE  zADuzo 2

1
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
O wiele Nieco Nieco O wiele
za mato za mato za duzo za duzo

W koncowej czesci raportu znajdziesz jakosciowe, pisemne informacje uzupetniajace ilosciowa informacje zwrotna. Pisemne

komentarze czesto poszerzaja i wyjasniaja, co oznaczaja informacje w czesci iloéciowej. Moga rowniez poruszaé zagadnienia

nieobjete iloéciowa informacjg zwrotna.
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OGOLNY PROFIL

WEASCIWA

ZA DUZO 1LOSC

TWOJA OGOLNA WSZECHSTRONNOSC

Powyzszy diagram podsumowuje ogdlny obraz 360 przekazany przez 15
os6b udzielajgcych Ci informacji zwrotnych w 4 grupach, ktére wziety udziat
w badaniu (te wyniki nie uwzgledniaja Twojej samooceny). Wyniki sa
obliczane jako "nadrzedna" $rednia: ogdlna $rednia $rednich wynikow dla
kazdej z 4 grup przekazujacych informacje zwrotna. Tak wiec kazda grupa
ma réwny wkiad w obraz 360.

Po prawej stronie znajduje sie Twdj ogdlny wynik wszechstronnosci. Wynik
procentowy pokazuje, w jakim stopniu Twoj profil zbliza sie do idealnie
nakreslonego okregu. Wynik 100% oznacza, ze wszystko zostato ocenione
jako ,wtasciwa ilo$é”; wyniki sa nizsze niz 100% w stopniu, w jakim niektére
elementy zostaty ocenione jako ,za mato” lub ,za duzo”.

100 %

_ Gérna 90 %
Cwiartka

$R. } ______________ 80 %

. Dolna 70 %
Cwiartka

60 %

50 %

40 %

30 %

20 %

10 %
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JAK PRZEWODZISZPODSUMOWANIE

WSZECHSTRONNOSC
FORSUJACO-
ANGAZUJACA

stopien, w jakim jeste$ w stanie
zaréwno korzystaé osobiscie z
wiadzy, jak i wzmacniad
sprawczo$c¢ innych

_ Gérna
Cwiartka

SRPp=— === = mm - - - -

. Dolna
Cwiartka

61% 71%
T 360

100 %
90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30 %
20 %
10 %

WEASCIWA :
L zamato QRN
1
o
W
(T FORSUJACY Ogdlnie ! |
zaznaczanie zaréwno wladzy .. I i R
osobistej, jak i te], ktora wynika 9 w
ze stanowiska Kontrola 1
P
______________________________ N ) N
o

Zdecydowanie

P
______________________________ L I i I
(o]
. w
Wymaganie |
P
I
WEASCIWA :
L zawao I
1
o
W
5 ANGAZUJACY Ogdlnie .
angazowanie innychi . __ O_' _____________________________
wydobywanie z nich tego co w
najlepsze Dawanie sity 1
P
_____________________ = I S
W
Uczestnictwo
P
____________________ = — — I
. . W
Wspieranie |
P
|
( Ty - 360 Sr. wynik dlaP, |, WiO P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni (2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwtadni (8))
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JAK PRZEWODZISZ SZCZEGOLOWE WYNIKI DOT. KAZDEGO ELEMENTU

WEASCIWA
Y zamaro ST zapuzo

Kontrola & Dawanie sity i T 360 P W o
(o)
w
g Bierze sprawy w swoje rece — kontroluje swéj | P
a zakres odpowiedzialno$ci. - +1,00 +0,53 +1,00 0,00 +0,75 +0,38
|®] Wzmacnia sprawczos¢ ludzi - pozwala im “ 0,00 -1,12 -200 -100 -0,75 -0,75
decydowad, jak maja wykonywac swoja P
prace. | -
(@]
O
w
g Obejmuje przywédztwo — daje jasno znac, P I
a ze to ona przewodzi. 0,00 +0,22* 0,00 +0,50 +0,75 -0,38
[@] Deleguje odpowiedzialno$é¢ — daje ludziom ﬂ 0,00 -0,84 -1,00 -1,00 -0,75 -0,63
duzo przestrzeni na wykazanie sie inicjatywa. ||,
W
(@]
O
w
g Przekazuje polecenia — méwi innym, co maja ;
e zrobic. I +1,00 -0,0 0,00 0,00 0,00 -0,38
[@] Nie ingeruje — pozwala ludziom wykonywac 0,00 -0,69 -1,00 -0,50 -0,50 -0,75
prace na ich sposdb. P I
w
(@]
O
w
g Angazuje sie osobiscie, gdy pojawiaja sie I P

o problemy. -_ +2,00 +0,44 +1,00 +0,50 0,00 +0,25

@ Stoi z boku — ufa, ze ludzie w swoim

obszarze sami rozwiaza problemy. P I
W
(@]
Wyniki oznaczone * sg $rednimi opartymi na kombinacji ocen
0 ,za mato” i ,za duzo” i moga by¢ mylace. Wyjasnienie tych
wynikéw znajduje sie na stronach 20-21.
( Ty - 360 Sr. wynikdlaP, |, WiO P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwitadni (8))
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JAK PRZEWODZISZ SZCZEGOLOWE WYNIKI DOT. KAZDEGO ELEMENTU

WEASCIWA
Y zamaro ST zapuzo

Zdecydowanie & Uczestnictwo 1 T 360 P W O

g Zajmuje mocne stanowisko — daje zna¢ P
e innym, jaka jestjej opinia. _ +2,00 +1,12 +2,00 +O,50 +1,25 +O,75
|®] Pyta innych o zdanie — chce wiedzieé, co
mysla inni. P

g Méwi gtosno, co mysli — asertywnie wyraza P

° swojezdanie. _ +2,00 +1,2° +2,00 +0,50 +1,67 +0,63

[@] Stucha - przywiazuje wage do zdania innych.

° g Zdecydowana - szybko podejmuje decyzje. _ +1,00 +1,22 +1,00 +1,50 +1,50 +0,88

[@] Wspodtuczestniczy — wigcza innych w _ -1,00 -0,69 -1,00 0,00~-1,00 -0,75
podejmowanie decyzji. P |
(@]
(o]
W
g Broni swoich pogladéw - nie poddaje sie I P

e Zbyt fatwo. _ +3,00 +1,38 +2,00 +1,00 +1,50 +1,00
@ Otwarta na wptyw innych — mozna ja u 0,00 -1,28 -2,00 -1,00 -1,25 -0,88

I 1 ’
przekonaé do zmiany zdania. P I
4
(@]
Wyniki oznaczone * sg $rednimi opartymi na kombinacji ocen
0 ,za mato” i ,za duzo” i moga by¢ mylace. Wyjasnienie tych
wynikéw znajduje sie na stronach 20-21.
( Ty - 360 Sr. wynikdlaP, |, WiO P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwitadni (8))

© Kaiser Leadership Solutions Helen Sample | 8



JAK PRZEWODZISZ SZCZEGOLOWE WYNIKI DOT. KAZDEGO ELEMENTU

WEASCIWA
ILOSC m

Wymaganie & Wspieranie i T 360 p W o
o
w
|
Sygnalizuje pilno$¢ spraw - wywiera siln
g p}r/gsjg naJinnpych. P w ¢ P +2,00 +0,66 +1,00 +0,50 +0,75 +0,38

|®] Okazuje empatie — jest wrazliwa na uczucia
innych.

g Oczekuje wiele od innych — ma wysokie
standardy.

[@] Rozwija talenty innych — poswieca czas na
coaching.

Przekazuje negatywna informacje zwrotna -
g informuje ludzi, kiedy konieczna jest

m poprawa.

[@] Przekazuje pozytywna informacje zwrotng —
docenia wkfad innych.

g Konsekwentnie rozlicza ludzi - stanowcza

wobec tych, ktérzy nie dostarczajg wynikéw.

@ Wierzy w ludzi — daje im szanse na
naprawienie problemdw, powstatych w
wyniku ich dziatan.

Wyniki oznaczone * sg $rednimi opartymi na kombinacji ocen
0 .za mato” i ,za duzo” i moga by¢ mylace. Wyjasnienie tych
wynikéw znajduje sie na stronach 20-21.

( Ty - 360 Sr. wynikdlaP, |, WiO P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwitadni (8))
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JAK PRZEWODZISZ DYSTRYBUCJA WYNIKOW

(7 FORSUJACY I ANGAZUJACY
WEASCIWA ) WEASCIWA )
ZA MALO ILOSC ZA DUZO ZA MALO ILOSC ZA DUZO
— —
P I WO RAZEM P I WO P I WO RAZEM P I WO
Kontrola Dawanie sity
1 Kontroluje swdj zakres odpowiedzialnosci 0 1 0 0 1 6 8 1 1 3 3 1 Wzmacnia sprawczo$é 1.2 3 5 1M 4 0 0 0 0 O
2 Obejmuje przywddztwo 0 0o 0 3 3 4 0 1 3 O 2 Deleguje 1.2 3 4 10 5 0 0 0 0 O
3 Przekazuje polecenia 0O 0 0 3 3 12 0 0 0 0 O 3 Nie ingeruje 1 1 2 4 7 0 0 0 0 O
4 Angazuje sie w razie problemoéw 0 0 0 1 1 9 5 1 1 0 3 4 Stoi z boku 11 2 2 9 0 0 0 0 O
Zdecydowanie Uczestnictwo
5 Zajmuje mocne stanowisko 0 0 0 O 0 5 10 1 1 4 4 5 Pyta innych o zdanie 1 1 3 4 9 6 0 0 0 0 O
6 Méwi gtosno, co mysli 0 0 0 O 0 5 9 1 1 3 4 6 Stucha 1 1 4 5 1M 4 0 0 0 0 O
7 Zdecydowana 0 0 0 O 0 4 1M1 1 2 4 4 7 Wspétuczestniczy 11 3 5 10 4 1 0 1 0 O
8 Nie poddaje sie 0 0 0 O 0 2 13 1 2 4 6 8 Otwarta na wptyw innych 1.2 3 5 1M 4 0 0 0 0 O
Wymaganie Wspieranie
9 Wywiera silng presje 0 0 0 O 0 7 8 1 3 9 Okazuje empatie 4 3 9 0 0 0 O
10 Oczekuje wiele 0 0 0 O 0 7 8 1 g 10 Poswieca czas na coaching 3 6 1M1 0 0 0 O
11 Przekazuje negatywna informacje zwrotng 0 0 0 2 2 8 5 1 0 3 1| 11 Docenia wktad innych 1. 0 2 6 9 1 0 0 0 1
12 Rozlicza ludzi z wynikéw 0 0 0 3 3 8 4 0 0 3 1| 12 Daje ludziom szanse 0 0 0 1 1 1 3 0 0 1 2
Razem 0O 1 0 12 13 81 85 9 11 33 32| Razem 11 13 32 50 106 69 5 0o 1 1 3
Podsumowanie 0% 4% 0% 13% 7% 45% 47% 75%46%70%33%| Podsumowanie 92% 54% 67% 52% 59% 38% 3% 0% 4% 2% 3%
( RAZEM Podsumowanie wynikéw dla P, |, WiO (15) P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni (2) W Wspédtpracownicy (4) O Podwtadni (8))
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JAK PRZEWODZISZ PODSUMOWANIE WYNIKOW DLA

"WEASCIWA

ILOSC"

Ponizsze liczby wskazuja, jak czesto uzyskate/as informacje zwrotna , wtasciwa ilos¢", wskazujaca na to, ze uczestnik/czka badania uwazat/a, ze masz
tendencje do wykorzystywania zachowania we wiasciwym stopniu i we wtasciwych sytuacjach.

(7 FORSUJACY

WEASCIWA ILOSC

051 ANGAZUJACY

WEASCIWA ILOSC

T RAZEM P | W O T RAZEM P | W O

Kontrola Dawanie sity

1 Kontroluje swoj zakres odpowiedzialnosci 0 6 0 0 1 5 1 Wzmacnia sprawczosc 1 4 0o 0o 1 3

2 Obejmuje przywddztwo 1 1 1 1 5 2 Deleguje 1 5 0O 0 1 4

3 Przekazuje polecenia (1] 12 1.2 4 5 3 Nie ingeruje 1 7 0 1 2 4

4 Angazuje sie w razie problemoéw (0] 9 0 1 4 4 4 Stoi z boku 1 9 0o 1 2 6
Zdecydowanie Uczestnictwo

5 Zajmuje mocne stanowisko 0 5 0 1 0 4 5 Pyta innych o zdanie 1 6 o 1 1 4

6 Mowi gtosno, co mysli 0 5 0O 1 0 4 6 Stucha 1 4 0O 1 0 3

7 Zdecydowana 0 4 0 0 0 4 7 Wspdtuczestniczy 0 4 0O 0o 1 3

8 Nie poddaje sie 0 2 0 0 0 2 8 Otwarta na wptyw innych 1 4 0O 0 1 3
Wymaganie Wspieranie

9 Wywiera silng presje 0 7 o 1 1 5 9 Okazuje empatie 0 6 0 1 0 5
10 Oczekuje wiele 0 7 0 1 1 5| 10 Poswieca czas na coaching 0 o 1 1 2
11 Przekazuje negatywna informacje zwrotna 1 8 0 2 1 5| 11 Docenia wktad innych 0 0 2 2 1
12 Rozlicza ludzi z wynikéw 1 8 1 2 1 4| 12 Daje ludziom szanse 1 1 1.2 3 5
Razem 3 81 3 12 14 52| Razem 8 69 1 10 15 43
Podsumowanie 25% 45% 25%50%30%54%| Podsumowanie 67% 38% 8% 42%31%45%

(T Ty

RAZEM Podsumowanie wynikéw dla P, |, Wi O (15)

P Przetozony/a (1) 1

Inni przetozeni (2) W Wspdtpracownicy (4)

O Podwtadni (8))

© Kaiser Leadership Solutions
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CZYM PRZEWODZISZ PODSUMOWANIE

WSZECHSTRONNOSC 100 %
STRATEGICZNO- ¢ Gértnlf 90 %
wiartka

OPERACYJNA P e R g s 20 %
stopien, w jakim jeste$ w stanie ch?tIE: 70 %
zaréwno przewidywacé 60 %
przysztosé, jak i sprawiad, ze sie 50 %
ona urzeczywistnia 40 %
30 %

670/0 690/0 62% 20 %

10 %

WLASCIWA
L zamao  [RCH ZA DUZO
1

o
w
Q STRATEGICZNY Ogédlnie ! .
pozycjonowanie organizacjiz =~ . L i
mysla o osiagnieciu w ©
dlugofalowego sukcesu Kierunek |
P
___________________ L I i P
o
w
Ekspansja 1
P
______________________ ... @
o
. w
Innowacja 1
P
I
WEASCIWA :
L zamato QRN
1
o
w
2 OPERACYJNY Ogédlnie II’
skupienie organizacjina .. L
szczegdtach realizowanych 9 w
zadan Realizacja 1
P
______________________________ L EE LR ELEEEEE
w
Koncentracja 1
P
______________________________ S i
o
. w
Uporzgdkowanie 1
P
i
( Ty - 360 Sr. wynik dlaP, |, WiO P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni (2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwtadni (8))
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CZYM PRZEWODZISZ SZCZEGOLOWE WYNIKI DOT. KAZDEGO ELEMENTU

Kierunek & Realizacja

WEASCIWA
Y zamaro ST zapuzo

O Mysli strategicznie — poswieca czas na

a e dtugoterminowe planowanie.

ﬂ Nastawiona na wykonanie - nieustepliwa w
realizacji zadan.

Patrzy z dystansu — przewodzi, przyjmujac
@ szeroka perspektywe i patrzac na catosciowy

a E obraz.

ﬂ Zaweza perspektywe — angazuje sie w
taktyczne szczegoty dziatania.

I 1 T 360 P w O
o
w
|
P 0,00 -1,38 -2,00 -1,00 -1,75 -0,75
W p 0,00 +0,75 +1,00 +0,50 +0,75 +0,75
|
w
(0]
O
w
|
P

+2,00 -0,91 -1,00 -1,00 -1,25 -0,38

@) Swiadoma otoczenia — nadaza za
e = wydarzeniami na zewnatrz organizacji.

JQ Zorientowana na wewnetrzne sprawy
organizacji — troszczy sie o zaspokajanie
potrzeb zwigzanych z wewnetrznymi
interesariuszami, procesami i standardami.

@ Patrzy w przdd - przewiduje potrzebe

o ! zmiany kierunku.
Nat

JQ gchmiast przystepuje do rozwigzywania
probleméw — szybko reaguje na pojawiajace
sie kwestie.

m 0,00 -1,00 -1,00 -1,00 -1,25 -0,75
+1,00 +1,22 +2,00 +2,00 +0,50 +0,38*

\iJ
(@]
Wyniki oznaczone * sg $rednimi opartymi na kombinacji ocen
0 ,za mato” i ,za duzo” i moga by¢ mylace. Wyjasnienie tych
wynikéw znajduje sie na stronach 20-21.

( Ty - 360 Sr. wynikdlaP, |, WiO P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwitadni (8))
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CZYM PRZEWODZISZ SZCZEGOLOWE WYNIKI DOT. KAZDEGO ELEMENTU

WEASCIWA
Y zamaro ST zapuzo

Ekspansja & Koncentracja  — T 360 P W o)
o
w
Q P |
e Got Smiate kroki — podejmuj ko. +2,00 -0,66 -1,00 0,00 -0,75 -0,88
e_______°_°_W_a_"‘is_m_'af_“fl_‘f°__e’f"f"f’fy_zy_f _________________________ L R L R R
p Nie szarzuje — ostrozna w podejmowaniu _ 0,00 +0,60 +1,00 +0,50 +0,50 +0,38*
ryzyka. I P
W
(0]
O
w
O gastawi_oEa na rozwdj — ambitnie zmierza P I L0 -094 200 050 075 050
] O powiekszenia organizacji. _ . +1, -0, -Z, -V, -V, -V,
N s e e
p Praktyczna w kwestii zmian — ostrozna co do _ 0,00 +0,75 +1,00 +0,50 +0,75 +0,75
skali zmian w jednym czasie. I P
w
(@]
(o]
W
@ Przedsiebiorcza — korzysta z nowych ;
f mozliwosci. +1,00 -044 0,00 0,00 -0,75 -1,00
° _________________________________________________________ L] B i
&9 Wykonawca — sprawia, ze organizacja skupia - +2,00 +0,60 +1,00 +0,50 +0,50 +0,38
sie na ustalonych priorytetach. I P
W
(0]
(o]
W
@ Buduje potencjat — gotowa do inwestowania P I
i w zasoby potrzebne do rozwoju organizacji. 0,00 -0,94 -1,00 -0,50 -1,25 -1,00
e"""g'. """" L . $Z 000 H’ """"""" """"""""""""""""""""
JQ wiadoma kosztéw — ogranicza wydatki i +2,00 +0,179 0,00 0,00 +0,25 +0,50
minimalizuje koszty. T
W
(@]
Wyniki oznaczone * sg $rednimi opartymi na kombinacji ocen
0 ,za mato” i ,za duzo” i moga by¢ mylace. Wyjasnienie tych
wynikéw znajduje sie na stronach 20-21.
( Ty - 360 Sr. wynikdlaP, |, WiO P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwitadni (8))
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CZYM PRZEWODZISZ SZCZEGOLOWE WYNIKI DOT. KAZDEGO ELEMENTU

WEASCIWA
Y zamaro ST zapuzo

Innowacja & Uporzadkowanie i T 360 P W o
o
w
Kwestionuje status quo — przekonuje do I
o Q zmian. P 0,00 -0,16* +1,00 -0,50 0,00 -1,13
p Trzyma sig rzeczy pewnych i sprawdzonych — & 0,00 +0,44 0,00 +0,50 +0,50 +0,75
polega na tym, co dotychczas dziatato. P I
W
(0]
(o]
W
|
Weczesny uzytkownik - szybko przyjmuje, to
@ Q co najnowsze i najlepsze. PW 0,00 -1,192 -1,00 -1,00 -1,75 -1,00
p Zdyscyplinowana — wszystko ma pod +2,00 +0,60 +1,00 0,00 +0,75 +0,63
kontrolz. | P
W
(0]
O
W
O Kreatywna — wprowadza nowe i oryginalne P I
m = pomysiy. q +1,00 - 0,97 - 1,00 - 0,50 - 1,00 - 1,38
&9 Usystematyzowana — doktadna w organizacji -2,00 -0,41 -1,00 0,00+-0,25 -0,38
projektow i toku pracy. P |
w
(o]
O
W
: ; - |
@ Zacheca do innowacji — stwarza sprzyjajace P
@ S warunki do prébowania nowych rzeczy. ﬁ 0,00 -1,16 -2,00 -0,50 -1,00 -1,13
JQ Sprawdza stan rzeczy - regularnie p 0,00 -0,75 -2,00 0,00 -0,50 -0,50

monitoruje postepy w pracy.

w
(0]
Wyniki oznaczone * sg $rednimi opartymi na kombinacji ocen
0 .za mato” i ,za duzo” i moga by¢ mylace. Wyjasnienie tych
wynikéw znajduje sie na stronach 20-21.

( Ty - 360 Sr. wynikdlaP, |, WiO P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwitadni (8))

© Kaiser Leadership Solutions
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CZYM PRZEWODZISZ DYSTRYBUCJA WYNIKOW

© STRATEGICZNY % OPERACYJNY
WEASCIWA ) WEASCIWA )
ZA MALO ILOSC ZA DUZO ZA MALO ILOSC ZA DUZO
— —
P I WO RAZEM P I WO P I WO RAZEM P I WO
Kierunek Realizacja
1 Mysli strategicznie T 1 4 4 10 5 0 0 0 0 O 1 Nastawiona na wykonanie 0 0 0 O 0 8 1T 1 2 4
2 Ma szeroka perspektywe 1.2 2 4 5 1 0 0 0 1 2 Zaangazowana w taktyczne szczegoty 0 0 0 O 0 9 1 1 3 4
3 Swiadoma otoczenia 1 2 2 4 6 0 0 0 O 3 Zorientowana na wewnetrzne sprawy 0O 0 1 4 5 10 0 0 0 0 O
4 Patrzy w przéd 1 2 2 4 6 0 0 0 O 4 Szybko reaguje na problemy 0 0 0 3 3 3 9 1 2 2 4
Ekspansja Koncentracja
5 Podejmuje ryzyko 2 3 9 0 0 0 O 5 Ostroznie podejmuje ryzyko 0 0 O 2 2 3
6 Nastawiona na rozwéj 2 4 7 0 0 0 O 6 Ostrozna w kwestii zmian 0 0 O 0 SEINS
7 Przedsiebiorcza 2 5 7 7 1 0 0 O 7 Skupia sie na priorytetach 0 0 O 1 2 3
8 Buduje potencjat 4 5 1M1 3 1 0 0 O 8 Ogranicza koszty 0 0 O 1 3
Innowacja Uporzadkowanie
9 Kwestionuje status-quo 0 1 0 4 5 9 1 1.0 0 O 9 Polega na tym, co dziata 0 0 0 O 0 9 () 0o 1 2 3
10 Wczesny uzytkownik 1 2 4 4 11 3 1 0 O O 1| 10 Zdyscyplinowana 0 0 0 1 1 7 7 1.0 2 4
11 Kreatywna 1 1 3 5 10 5 0 0 0 0O O | 11 Usystematyzowana 1T 1 1 3 () 8 1 0 1 0 O
12 Zacheca do innowacji 1 1 4 5 11 3 1 0 O O 1 | 12 Monitoruje postepy w pracy 17 0 2 3 6 9 0 0 0 0 O
Razem 10 14 31 51 106 68 6 1 0 0 5| Razem 2 1 4 18 25 87 68 7 9 19 33
Podsumowanie 83%58%65%53% 59% 38% 3% 8% 0% 0% 5%| Podsumowanie 17% 4% 8% 19% 14% 48% 38% 58% 38%40% 34%
( RAZEM Podsumowanie wynikéw dla P, |, WiO (15) P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni (2) W Wspédtpracownicy (4) O Podwtadni (8))
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CZYM PRZEWODZISZ PODSUMOWANIE WYNIKOW DLA "WLASCIWA ILOSC™"

Ponizsze liczby wskazuja, jak czesto uzyskate/as informacje zwrotna , wtasciwa ilos¢", wskazujaca na to, ze uczestnik/czka badania uwazat/a, ze masz
tendencje do wykorzystywania zachowania we wiasciwym stopniu i we wtasciwych sytuacjach.

© STRATEGICZNY /% OPERACYJNY
WELASCIWA ILOSC WELASCIWA ILOSC
[ [
T RAZEM P | W O T RAZEM P | W O
Kierunek Realizacja
1 Mysli strategicznie 1 5 0 1 0 4 1 Nastawiona na wykonanie 1 0 1 2 4
2 Ma szeroka perspektywe 0 5 0O 0 2 3 2 Zaangazowana w taktyczne szczegdtly 0 o 1 1 4
3 Swiadoma otoczenia 0 ) 0 0 2 4 3 Zorientowana na wewnetrzne sprawy 1 10 1 2 3 4
4 Patrzy w przéd 1 6 0 0 2 4 4 Szybko reaguje na problemy (0] 3 0 0 2 1
Ekspansja Koncentracja
5 Podejmuje ryzyko 0 9 0 2 2 5 5 Ostroznie podejmuje ryzyko 1 0o 1 2 3
6 Nastawiona na rozwdj 0 7 0 1 2 4 6 Ostrozna w kwestii zmian 1 o 1 1 3
7 Przedsiebiorcza 0 7 1 2 2 2 7 Skupia sie na priorytetach 0 7 0o 1 2 4
8 Buduje potencjat 1 3 0 1 0 2 8 Ogranicza koszty 0 10 1 2 3 4
Innowacja Uporzadkowanie
9 Kwestionuje status-quo 1 9 0 1 4 9 Polega na tym, co dziata 1 9 1 1 2 5
10 Wczesny uzytkownik 1 3 0 0 O 3| 10 Zdyscyplinowana 0 7 0 2 2 3
11 Kreatywna 0 5 0 1 1 3| 11 Usystematyzowana 0 8 0 0 3 5
12 Zacheca do innowacji 1 3 0 1 0 2| 12 Monitoruje postepy w pracy 1 9 0 2 2 5
Razem 6 68 1 10 17 40| Razem 6 87 3 14 25 45
Podsumowanie 50% 38% 8% 42%35%42%| Podsumowanie 50% 48% 25%58% 52% 47%
(T Ty RAZEM Podsumowanie wynikéw dlaP, I, WiO (15) P Przetozony/a(1) | Inniprzetozeni (2) W Wspétpracownicy (4) O Podwtadni (8))

© Kaiser Leadership Solutions
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KOLEJNOSC ELEMENTOW W RANKINGU

T 360 P 1 w o
7 8 Nie poddaje sie +3,00 +1,38 +2,00 +1,00 +1,50 +1,00
7 7 Zdecydowana +1,00 +1,22 +1,00 +1,50 +1,50 +0,88
& 4 Szybko reaguje na problemy +1,00 +1,22 +2,00 +2,00 +0,50 +0,38*
7 6 Mowi gtosno, co mysli +2,00 +1,20 +2,00 +0,50 +1,67 +0,63
7 5 Zajmuje mocne stanowisko +2,00 +1,12 +2,00 +0,50 +1,25 +0,75
¢7 10 Oczekuje wiele +3,00 +0,78 +1,00 +0,50 +1,25 +0,38
/o 2 Zaangazowana w taktyczne szczegoty +1,00 +0,78 +1,00 +0,50 +1,00 +0,63
& 1 Nastawiona na wykonanie 000 +0,75 +1,00 +0,50 +0,75 +0,75
% 6 Ostrozna w kwestii zmian 000 +075 +100 +050 +075 +075 |JELCIZEM
7 9 Wywiera silng presje +2,00 +0,66 +1,00 +0,50 +0,75 +0,38
& 5 Ostroznie podejmuje ryzyko 0,00 +060 +100 +0550 +0,50 +0,38*
& 7 Skupia sie na priorytetach +2,00 +0,60 +1,00 +0,50 +0,50 +0,38
& 10 Zdyscyplinowana +2,00 +0,60 +1,00 0,00 +0,75 +0,63
¢ 1 Kontroluje swoj zakres odpowiedzialnosci +1,00 +0,53 +1,00 0,00 +0,75 +0,38
¢ 11 Przekazuje negatywng informacje zwrotna 0,00 +0,50 +1,00 000 +1,25 -0,25
7 4 Angazuje sie w razie problemc’)w +2,00 +0,44 +1,00 +0,50 0,00 +0,25
&2 9 Polega na tym, co dziata 0,00 +0,44 0,00 +0,50 +0,50 +0,75
¢s 2 Obejmuje przywddztwo 0,00 +0,22* 0,00 +0,550 +0,75 -0,38 |
e 8 Ogranicza koszty +2,00 +0,19 0,00 0,00 +0,25 +0,50
¢t 12 Rozlicza ludzi z wynikow 0,00 +0,12 0,00 0,00 +0,75 -0,25
tsn 12 Daje ludziom szanse 000 0,0 0,00 000 40,25 +0,13
7 3 Przekazuje polecenia +1,00 -0,10 0,00 0,00 0,00 -0,38
Q 9 Kwestionuje status-quo 0,00 -0,16* +1,00 -0,50 0,00 -1,13
/o 3 Zorientowana na wewnetrzne sprawy 0,00 -0,19 0,00 0,00 -025 -0,50
4 11 Usystematyzowana -200 -041 -1,00 0,00* -025 -038 |
Q 7 Przedsigbiorcza +1,00 -0,44 0,00 0,00 -0,75 - 1,00
mz0 11 Docenia wktad innych -2,00 -060 -1,00 000 -050 -0,88
oz 4 Stoizboku 000 -062 -100 -050 -050 -0,50
Q 5 Podejmuje ryzyko +2,00 -0,66 -1,00 0,00 -0,75 -0,88
rzy 3 Nieingeruje 000 -069 -100 -050 -050 -0,75
man 7 Wspdtuczestniczy -1,00 -069 -1,00 0,00* -1,00 -0,75
mzy 10 Poswieca czas na coaching -1,00 -075 -1,00 -050 -075 -0,75
/o 12 Monitoruje postepy w pracy 0,00 -0,75 -200 0,00 -050 -0,50
w9 Okazuje empatie -1,00 -078 -100 -050 -125 -0,38
Q 3 Swiadoma otoczenia +2,00 -0,78 - 1,00 - 1,00 -0,50 -0,63
tzg 2 Deleguje 000 -084 -100 -100 -075 -063 | EEFNTITER
050 6 Stucha o000 -084 -100 -050 -1,25 -0,63
Q 2 Ma szeroka perspektywe +2,00 -0,91 - 1,00 - 1,00 -1,25 -0,38
Q 6 Nastawiona na rozwdj +1,00 -0,94 - 2,00 -0,50 -0,75 -0,50
Q 8 Buduje potencjat 000 -094 -100 -050 -125 -1,00
© 11 Kreatywna +1,00 -097 -100 -050 -1,00 -1,38
om0 5 Pytainnych o zdanie o000 -100 -200 -050 -1,00 -0,50
Q 4 Patrzy w przéd 000 -100 -100 -100 -125 -075
rmzy 1 Wzmacnia sprawczoscé 000 -112 -200 -100 -0,75 -0,75
Q 12 Zacheca do innowacji 0,00 -1,16 - 2,00 -0,50 - 1,00 -1,13
© 10 Wczesny uzytkownik 000 -119 -100 -1,00 -175 -1,00
tz0 8 Otwarta na wptyw innych o000 -1,28 -200 -100 -125 -0,88
Q 1 Mysli strategicznie 000 -1,38 -200 -100 -175 -075

Wyniki oznaczone * sg Srednimi opartymi na kombinacji ocen ,za mato” i ,za duzo” i moga by¢ mylace.
Z ich wyjasnieniem mozesz sie zapoznac na stronach 20-21.

g Forsujacy [@]Angaiujqcy @ Strategiczny p Operacyjny

T Ty 360 Sr. wynikdlaP, I, WiO P Przetozony/a (1) 1| Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwtadni (8)
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WYNIKI

A TWOJA AUTOREFLEKSJA

Ponizsze elementy sg uszeregowane w oparciu o catoéciowe podsumowanie badania 360 (kolumna 360 na str. 18). W kazdej z

tych kolumn (dla kazdego z 4 typdw przywddztwa) zachowania sa uszeregowane od tych, na gérze, ktérych wyniki sg

najbardziej powyzej 0, do tych na dole, ktdre sa najbardziej ponizej 0. Zachowania w kazdej z tych kolumn znajduja sie w 3
obszarach: gérnym — dla wynikéw wskazujacych na naduzywanie mocnych stron, srodkowym — wskazujagcym na wtasciwe
dawkowanie zachowan oraz dolnym, grupujacym zachowania ,deficytowe"”. Ta strona nie zawiera elementdw, dla ktérych

niektére grupy wskazaty ,za mato”, a inne ,za duzo”.

Kazde z zachowan jest dodatkowo zaznaczone innym kolorem czcionki, by pokazac te z nich, ktére w Twojej samoocenie
znalazty sie w kategorii: Za mato, Wtasciwg ilosc¢ , Za duzo, czy nie dotyczy .

(7 FORSUJACY 050 ANGAZUJACY

Q) STRATEGICZNY

Silne strony wykorzystane nadmiarowo

8 Nie poddaje sie

7 Zdecydowana

6 Méwi gtosno, co mysli

5 Zajmuje mocne stanowisko
10 Oczekuje wiele

9 Wywiera silna presje

1 Kontroluje swéj zakres
odpowiedzialnosci

11 Przekazuje negatywna
informacje zwrotng

4 Angazuje sie w razie
probleméw

Silne strony

3 Przekazuje polecenia I 12 Daje ludziom szanse

12 Rozlicza ludzi z wynikéw

Niedociagniecia/deficyty

8 Otwarta na wptyw innych
1 Wzmacnia sprawczosé
5 Pyta innych o zdanie
6 Stucha
2 Deleguje
i 9 Okazuje empatie
10 Poswieca czas na coaching
7 Wspdtuczestniczy
3 Nie ingeruje
4 Stoi z boku

11 Docenia wkifad innych

© Kaiser Leadership Solutions

: 1 Mysli strategicznie
10 Wezesny uzytkownik
12 Zacheca do innowacji
: 4 Patrzy w przéd
11 Kreatywna
! 6 Nastawiona na rozwoj
8 Buduje potencjat
2 Ma szeroka perspektywe
3 Swiadoma otoczenia
5 Podejmuje ryzyko

7 Przedsiebiorcza

ﬂ OPERACYJNY

4 Szybko reaguje na
problemy

2 Zaangazowana w
taktyczne szczegély

1 Nastawiona na wykonanie
i 6 Ostrozna w kwestii zmian
10 Zdyscyplinowana
P 7 Skupia sie na priorytetach
5 Ostroznie podejmuje ryzyko

9 Polega na tym, co dziata

8 Ogranicza koszty

3 Zorientowana na
wewnetrzne sprawy

12 Monitoruje postepy w pracy

11 Usystematyzowana

WELASCIWA ILOSC

Helen Sample | 19



ROZBIEZNOSCI MIEDZY GRUPAMI RESPONDENTOW

W ponizszych przypadkach rézne grupy biorace udziat w badaniu udzielity rozbieznych informacji zwrotnych, tj. jedna lub

wiecej grupa/y wskazata/y na "za mato", podczas gdy inna lub inne na "za duzo". Sa to te zachowania, w przypadku ktérych

wyniki w czeéci statystycznej sa oznaczone symbolem”*".

ZA MALO WEASCIWA 1ILOSC ZA DUZO
(f FORSUJACY
2 Obejmuje przywddztwo o T P 1w
Q STRATEGICZNY
9 Kwestionuje status-quo | o T w P
(T Ty P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni (2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwtadni (8))
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ROZBIEZNOSCI W RAMACH GRUP RESPONDENTOW

Osoby z tej samej grupy bioracej udziat w badaniu udzielity sprzecznych informacji zwrotnych. Dotyczy to ponizszych
zachowan, w przypadku ktérych, jedna czwarta lub wiecej oséb wskazata na ,,za mato”, a jedna czwarta lub wiecej na ,,za
duzo”. W przypadku takich grup, pogrubiong pomaranczowa czcionka oznaczone sa liczby informacji zwrotnych wskazujacych
na ,za mato” (ZM), ,wtasciwa ilos¢” (WI) oraz ,za duzo” (ZD). Sa to zachowania, dla ktérych wyniki grupy udzielajacych

* 1

informacji zwrotnej zostaty oznaczone znakiem ,*" we wczesniejszych czesciach raportu. W celach poréwnawczych

przedstawiono rowniez wyniki dla pozostatych grup biorgcych udziat w badaniu.

T P [ w o

;ZM W ZDizM Wi zZDizZm W D izM W D izm w ZD;
(7 FORSUJACY ' ' ' '

1 Kontroluje swéj zakres odpowiedzialnosci 1 1 1 1 1 3 5 3
050 ANGAZUJACY . . . . .
7 Wspdtuczestniczy | 0 L P 11 3 1 i 5 3
/% OPERACYJNY
4 Szybko reaguje na problemy 1 i 2 | 2 2413 1 a
5 Ostroznie podejmuje ryzyko 1 1 1 1 2 2 2 3 3
11 Usystematyzowana 1 1 1 1 1 3 3 5

[ZM Za mato WI Wiasciwa ilos¢  ZD Za duzo

T Ty P Przetozony/a (1) 1| Inniprzetozeni (2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwtadni (8)]
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SKUTECZNOSC JAKO LIDERA ZESPOLU

Przywddztwo wigze sie z osigganiem rezultatow poprzez innych ludzi, a wszystkie wielkie osiggniecia sg skutkiem wspdlnej
pracy. Dlatego wyniki Twojego zespotu sg waznym wskaznikiem Twojej skutecznosci jako lidera. Wyniki zespotu mozna
przedstawic¢ za pomocag dwdch wymiardw:

Produktywnosdi,ktora odnosi sie do: wynikdéw ilosciowych, jakosci oraz terminowosci rezultatéw pracy zespotowej.

Witalnosdi, ktéra dotyczy tego, jakie odczucia cztonkowie zespotu majg wobec swojej pracy i co czujg wobec siebie
nawzajem.

Ty i pozostali uczestnicy badania oceniliscie zespdt, za ktory jestes bezposrednio odpowiedzialna, stosujgc 3-elementowa
skale Produktywnosci i 3-elementowg skale Witalnosci. W zastosowanej skali, dla kazdego elementu uzyto wartosci od 1 do 5,
gdzie wyzszy wynik oznacza wigcej/lepiej. Ponizej sa wyniki catosciowe; wyniki liczbowe dla kazdego z elementéw znajduja sie
na nastepnej stronie.

. Dolna SR. Gérna
Cwiartka w Cwiartka

5 '
1
1
1
1
\I<I\l').lésza witalnos¢ 1 Zespot z wysokimi
izsza wynikami
produktywnosé . - Gorna
! Cwiartka
4 1
1
R e e e e e R e e e e e e e S
i 0! qsr
1
‘O . 1 Dolna
‘) P 1 Cwiartka
CZ) 1
1
2' 3 W 1
= 1
—_ 1
s .
1
1
|
1
Nizsza witalnos¢ 1 Nizsza witalnos¢
2 Nizsza B . Wyzsza
produktywnosé : produktywnosé
1
1
1
1
1
1 1
1 2 3 4 5
PRODUKTYWNOSC
( Ty . Sr.wynikdlaP,1,WiO P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwtadni (8))
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SKUTECZNOSC JAKO LIDERA ZESPOLU

DIAGRAM Z WYNIKAMI

WITALNOSC PRODUKTYWNOSC
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
T 2,33 T :
360 3,43 360 i
P 3,33 P E
[ 3,67 [ E
W 300 w i
o 371 o E
codie R Em, codie R B2,
WYNIKI DLA POSZCZEGOLNYCH ELEMENTOW
MORALE ILOSC
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
T 2,00 1 T 3,00 1
360 3,50 6 8 1 360 3,47 5 10
P 3,00 1 P 3,00 1
[ 3,50 1 1 [ 3,50 1 1
w 375 1 3 w 3,50 2 2
o 375 3 4 1 o 3,88 1 7
ZAANGAZOWANIE JAKOSC
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
T 3,00 1 T 3,00 1
360 3,53 1 5 9 360 3,00 3 8 4
P 4,00 1 P 3,00 1
[ 3,50 1 1 [ 3,00 2
W 275 1 3 W 275 2 1 1
o 3,88 1 7 o 3,25 1 4 3
SPOJNOSC TERMINOWOSC
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
T 2,00 1 T 3,00 1
360 3,25 2 7 6 360 3,44 6 9
P 3,00 1 P 3,00 1
[ 4,00 2 [ 3,50 1 1
W 250 2 2 w 3,50 2 2
o 3,50 4 4 o 375 2 6
(T Ty 360 Sr. wynikdlaP, I, WiO P Przetozony/a (1) 1| Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwtadni (8))
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PISEMNA INFORMACJA ZWROTNA

1. Jakie sa gléwne mocne strony Helen Sample jako lidera - co w nim/niej najbardziej cenisz lub
szanujesz?

Odpowiedzi s3 prezentowane dokfadnie tak, jak zostaty wprowadzone. Kazdy blok tekstu reprezentuje innego respondenta.

T | am honest and ethical with high principles. | take my responsibility as a leader very seriously. | give everything to
my job. And | have deep technical expertise in my functional area with a lot of experience.

P Helen is a take-charge manager who really understands the operational side of the business. Intent on getting
results. She is very clear where she stands on issues and speaks her mind. And she is a reliable, go-to manager; you
can count on her to get the job done.

| Helen is known as a determined and often forceful person who will go the extra mile to get results. She has what
they call managerial courage. She also has a wealth of experience in manufacturing.

She has grown up in this company and knows her business very well. She isn't afraid to step up and take
responsibility for fixing problems either.

W She knows what she wants and does everything to achieve her goals. She is also a great sparring partner to help
someone better understand complex situations. She is not afraid of making decisions. She shows courage in her
management.

Understands how the business works at every level. She is a natural leader and presses hard for results.Has a big
presence.

Willing to understand any problem (big or small) or activity and become involved in orderto learn more from it.
Helen is really good at understadning problems ar a detailed level. She is quick to establish a clear view of
alternatives.

When a decision is made, she takes detailed care in its implementation. Very good drive for results. Makes sure her
voice is heard.

(o) Helen is very knowledgeable in her area of expertise; she has a very deep understanding of operations and the
supply chain.

A sense of urgency and drive for results. Helen will do whatever it takes to deliver.

Helen is very clear about what she believes should be done. She always takes a position and is quick to let you
know where she stands.

One of the best improvisers and problem-solvers | have ever met! She also has a very strong work ethic and stands
up for what she believes in.

Great with numbers, really quick on her feet, a masterful problem solver. Very analytical.

Helen is a hands-on leader who really knows the business. She also has deep technical knowledge due to her
experience.

(T Ty P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwiadni (8))
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Helen is pragmatic, fast, and focused on results. She pushes people to perform at a higher level.

Helen is a natural leader, who knows exactly where she wants her team to go and never gives up until she reaches
her targets. She has tremendous drive and focus on results, and she really knows her stuff.

(T Ty P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwiadni (8))
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PISEMNA INFORMACJA ZWROTNA

2. Czasami — poprzez ich naduzywanie - mocne strony staja sie stabosciami. Opisz mocne strony,
ktére Helen Sample nadmiernie wykorzystuje oraz jakie sa tego skutki.

Odpowiedzi s3 prezentowane dokfadnie tak, jak zostaty wprowadzone. Kazdy blok tekstu reprezentuje innego respondenta.

T | can put too much pressure on the team in order to deliver results. Very demanding, which can bring some loss of
confidence from coworkers. Speed can become impatience and too much pressure. | have also learned that | can
come on strong, and shut other people down. Can be defensive at times.

P Helen leads with her opinion and comes on very strong, often times too strong. She will raise an issue, then
proceed to say what she thinks should be done. | admire her initiative, but sometimes she's too quick to speak up.
Once shelocks onto a position, it is hard to get her to see other perspectives. She intimidates some people with
herassertiveness, instead of influencing them in more subtle ways. She can also be very critical or peoples' ideas.

| Helen is a bit impatient - impatient to meet her objectives or the objectives of her unit. She is clearly results-
oriented. This orientation could put high pressure on the members of her team. It could be a risk of over-
management.

She is very knowledgeable, but can be sometimes seem a bit opinionated. She relies too much on her operational
knowledge.

W Because she is a quick and intelligent person, some people on her team might not follow her mind as fast as
expected. They feel frustrated due to the fact that they don't understand what Helen says and don't dare to ask for
explanations. Helen should be more careful in this situation and ensure that everybody understands her point.

Sometimes Helen can be a little bit too aggressive during discussion.

Sometimes too detail-oriented. Thinks she can manage with an Excel file and a few action plans. More
communication and dialogue is needed, not just more numbers.

Helen wants to achieve her goals and has difficulties accepting others' points of view. She can be very dogmatic if
she thinks she is right.

(o) Helen can sometimes be aggressive toward her team in her willingness to get the best out of them.

As results-oriented, she can be a bit narrow-minded and short-sighted. For instance, she sometimes says no to
good ideas and new approaches because there will be a learning curve.

She is a great problem-solver and knows the technical side of the business inside and out; however, she tends to
get too involved in solving technical problems, to the point of micromanaging some times. She typically does this
in the operational area. | have never seen her micromanage in other areas.

Very principled but sometimes inflexible. Helen also has high standards, but often expects too much from people.
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Too impatient-changes are not so easily accomplished in the reality of that on the spread sheet. Could burn people
out.

Helen is really strong in operations, but she also has a tendency to swoop in and take over on tactical matters that
are frankly beneath her.

Can be very arrogant, especially toward weak people. She thinks from an operational perspective, can be limited in
her ability to see things from a sales and marketing perspective.

She is very smart, but can also jump to conclusions, without considering all the relevant facts. This could be
perceived as a strength turned into a weakness.

(T Ty P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwiadni (8))
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PISEMNA INFORMACJA ZWROTNA

3. Czy Helen Sample ma jakies stabe strony - obszary, w ktérych powinien/na robi¢ czegos wiecej,
by¢ mocniejszy/a lub mie¢ wieksze umiejetnosci? Opisz kréotko te deficyty i wyjasnij dlaczego
Helen Sample powinien/na nad nimi pracowac.

Odpowiedzi s3 prezentowane dokfadnie tak, jak zostaty wprowadzone. Kazdy blok tekstu reprezentuje innego respondenta.

T | need to spend more time planning ahead. | have lots of ideas for where to take this unit, but need to spend less
time reacting and more time on strategic planning. It is difficult because so much of our results depend on
execution. And there is a lot of pressure to deliver in the near term. | could also delegate more. | could also be
more open to other points of view.

P Helen needs to show more interest in other people's ideas, among her peers and especially on her team. |
sometimes think she leaves money on the table by teeing up an issue and offering her solutions and ideas out
of the gate. If she could slow down, introduce a problem, and solicit input, she would have greater buy-in and
probably better quality solutions. This is especially so in areas outside her realm of expertise and experience.

| Helen should be more strategic in her approach.

Helen could get more out of her people. She should draw them out more, invite their ideas and participation more.
Her organization is centered around her and this limits how much her people can contribute.

W Collaboration. She is too focused on her team and shows little interest in lateral teams.

Helen sometimes doesn't know what she doesn't know. Sometimes she could be more humble and seek more
information rather than appear like she has all the answers.

I'm not sure that Helen is a strategic thinker. Most of her concerns are minute-by-minute. | sometimes think she
sacrifices the long term for short-term results.

Helen could sharpen her people skills. She could especially be a better, more active listener.

(o) Helen could be more realistic about what can and can't be done. Her expectations are too high and this has her
issuing too many priorities. A more realistic appraisal of what is feasible would give us greater focus.

She is not very inclusive. She doesn't involve people in the major decisions that affect them.

| don't think Helen fully understands the business, especially the sales and marketing functions. She has little
experience in these areas and tends to avoid them, to the point of being out of touch.

Helen sometimes seems risk averse and unwilling to change. She is not receptive to fresh ideas. Helen is kind of a
loner in that she doesn't seek input. She could also show more appreciation.

Helen isn't a very good listener. Sometimes when you raise an issue, you can tell her mind is somewhere else.

(T Ty P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwiadni (8))
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Sometimes | wonder if Helen trusts us. She doesn't delegate as much as she should. She is also not always willing
to try other peoples ideas.

It sometimes feels as if she doesn't appreciate the way a business functions. It is obvious that she favours Ops and
is not interested in the marketing side.

Helen could be more patient. Her urgency is appreciated, but sometimes she charges on without all the
information. She is also too busy doing to think about what we are doing.

(T Ty P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni(2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwiadni (8))
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PISEMNA INFORMACJA ZWROTNA

4. Ocen og6lna skutecznosé Helen Sample jako lidera w dziesieciostopniowej skali, gdzie 1
oznacza minimalna skutecznosé, 5 wystarczajaca, a 10 wybitna.
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. Dolna ,A Gérna
Cwiartka SR. Cwiartka

Jaka jedna rzecz najmocniej sugerujesz, by Helen Sample robit/a inaczej, aby stac sie¢ bardziej
skutecznym przywédca? Dlaczego? Jaki wplyw moze miec ta zmiana?

Odpowiedzi s3 prezentowane dokfadnie tak, jak zostaty wprowadzone. Kazdy blok tekstu reprezentuje innego respondenta.

T 6,50 | could be more calm and even keeled, less judgmental and argumentative. That would project more
confidence and make me seem less critical, aggressive, and negative.

P 6,75 Helen is a driver and pushes for results, which are usually good. She could do better at forming peer
relationships. She needs to learn how to be better at give and take, and not always have to win the debate. This
would reduce friction and elevate the strength of her critical relationships, especially among her peers. Helen
alsoneeds to be less reactive, and more strategic about how she spends her time.

| 7,50 Be more collaborative and strategic. The role is too big to shoulder it all and enhancing her collaborations
would gain her more organizational support.

8,00 To get a higher rating, she needs to think more strategically and less tactically. I'd like to see her analyze
whether an initiative should be done, rather than how it could be done. This would elevate her enterprise leadership
and ultimately create more enterprise value.

W 7,00 Be more constructive and cooperative with the rest of our team. Be more trusting of her own team, clarify
the ground rules (who decides what, based on what information, for what aim or objective), and control your
feelingsmore in public. Also, manage using criticism and praise at right time (praise in public and, critique in
private). All of these would raise the mood elevator in all interactions with Helen.
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7,00 Helen is overall a good manager. To improve, she will have to get a wider picture and learn to manage
high-level people, including those at her level and higher. This would reduce some of the 'noise' in the system as
well as help her to better understand some critical interdependencies in our operating model.

6,50 She needs to create some distance from her team's work in order to better empower her staff. This would free
her up to work on the most value-added initiatives. It could also help a lot with her peers to be more open and less
defensive and accusatory. Her aggressive style can shut some people down.

7,70 Could reach the same results by more consensual ways. Be more supportive when people are in trouble. Let
them have time to work on the issues: additional reporting doesn't help to solve the problems. This would increase
engagement and commitment to decisions.

(o) 6,50 | think she could increase her effectiveness by showing more interest in every functional area, especially sales
and marketing. That way she could see the bigger picture and better understand where others are coming from.

8,00 She could include people more in decisions--especially those who are close to the work and will be affected--
and be more open to other ways of thinking. This would improve her 'brand' as a leader you want to work for.

7,50 Helen doesn't treat people with the respect they deserve. She pushes hard, but could get more done with
less churn if she used a softer touch.

8,50 She is a great operational leader. She could soften up a bit and show more appreciation for everyone's efforts
to elevate morale and engagement.

8,00 | think Helen is a solid leader as is. We need more of her kind of drive and relentless pursuit of results.
However, giving the team more room would free her up to work on bigger ticket items.

7,00 She needs to focus on fewer operational priorities by doing less herself and delegate things. Doing this would
help her get out of details and firedrills so she can react less and lead more.

7,00 Efficiency, action orientation, and courage are her greatest strengths. But sometimes they can come across as
bulldozing other points of view. A gentler touch would lead to better dialogues and probably better quality
decisions and buy-in.

7,50 To get a higher range, Helen has to improve her way of treating people and has to learn to sometimes be
more patient for her direct reports who are not always as smart/quick/experienced as she is. It would improve
engagement.
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PISEMNA INFORMACJA ZWROTNA

5. Co powiedziatbys/abys Helen Sample aby go/ja zmotywowac?

Odpowiedzi s3 prezentowane dokfadnie tak, jak zostaty wprowadzone. Kazdy blok tekstu reprezentuje innego respondenta.

T Trust myself and lighten up a bit. Learn to trust others and step back.

P Helen has her heart in the right place. She is making strides in the right direction. My advice is to seek first to
understand, then to be understood.

| Helen continues to be someone we can count on. Just know that we believe in you, Helen.
Hang in there. You have achieved a lot already, and can achieve even more.
W Trust your peers, Helen. We're on your side.
| like working with Helen and think she adds a lot to our team.
Helen has a lot of gifts, and | admire her deep knowledge of operations.

Take the leap of faith, Helen: take a chance, trust people, and see what happens. You'll be surprised by how much
people can do if you show you believe in them.

(o) | think Helen is one of the best leaders in the company. Keep it up!
You have helped me raise my game by challenging me. Thank you
Trust yourself, Helen. You know what you are doing.
| have a lot of respect for Helen. She knows more than | will ever know about this business.
Just remember what you already know: treat people like you want to be treated. You already have our respect.
Helen, you don't have to always know everything. We already know you know a lot!

| hope Helen isn't discouraged by this feedback. It may not all be positive, but if you can take it in, you'll be the
stronger leader for it.

Helen has a very bright future. If she can add on the strategic and people-skills pieces, she will be an extraordinary
leader.

(T Ty P Przetozony/a (1) | Inniprzetozeni (2) W Wspdtpracownicy (4) O Podwiadni (8))

© Kaiser Leadership Solutions Helen Sample | 32



KROTKO O LEADERSHIP VERSATILITY INDEX (LVI)

LVl to krok naprzéd w zakresie informacji zwrotnej 360. Wykorzystuje opatentowanga skale ocen ,Za mato/Za
duzo", aby zapewnié szczegdtowe informacje zwrotne o tym, co lider robi dobrze i czego mégtby/aby zrobié
wiecej - a moze nawet mniej - aby jeszcze bardziej zwiekszyé wtasng skutecznosé. Informacje zwrotne sa
przedstawiane za pomocg modelu behawioralnego, ktéry odzwierciedla napiecia i kompromisy sprawiajace, ze
przywddztwo polega na ciggtym poszukiwaniu réwnowagi. Model ten promuje rozwdj wszechstronnych liderdw,
zdolnych do przewodzenia ludzmi, zespotami i organizacjami w $wiecie nieustajgcych zmian i turbulencji.

INFORMACJE NT. KAISER LEADERSHIP SOLUTIONS (KLS)

Naszg intencja jest podnoszenie poprzeczki w zakresie oceny i rozwoju przywddztwa. Tworzymy innowacyjne
narzedzia, ktére powstajg na podstawie badan nad tym, jak menedzerowie staja sie $wietnymi liderami i sa
zaprojektowane w oparciu o praktyczne realia przywddztwa w dzisiejszym, petnym zaktécen srodowisku.
Odwiedz nas online, aby zapoznad sie z petng gama zintegrowanych narzedzi i ustug oferujacych dane, strukture
i wskazowki wymagane w procesach rozwoju, a ktérych skutkiem sg wyraznie lepsze umiejetnosci przywédcze
jednostek oraz doskonalsze organizacje.
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