5 przeszkod na drodze
do skutecznego przywodztwa
i jak.sobie z nimi radzic




PRZYWODZTWO

Styl przywodztwa ksztattuje organizacje
i moze stanowic roznice miedzy
sukcesem a porazka. Szybki rzut oka

na liczby ujawnia, ze profil lidera
ewoluuje z czasem:

47%

Firmy sg w stanie efektywnie
zapetnic tylko 47% wakatéw
w rolach przywédczych

(ONS, 2021)

14%

dyrektoréw zarzadzajacych
ma zestaw talentéw potrzebnych
do rozwoju biznesu

(Builtin, 2021)

79%

pracownikéw odchodzac z pracy,
jako powod odejscia podaje
brak uznania ze strony lidera
(Forbes, 2018)

92X

Firmy wdrazajace wysokiej jakosci programy
zarzadzania réznorodnoscia i inkluzywnoscia,
maja 9 razy wieksze szanse na osiggniecie
wysokiej jakosci przywaédztwa
(DCMS, 2021)

38%
(o)
nowych lideréw odnosi porazke w ciggu

pierwszych 18 miesiecy

(Harvard Business Review, 2018)

69%

pracownikoéw z pokolenia Millenialsow

uwaza, ze w ich miejscu pracy brakuje

programow rozwojowych dla liderow
(HR Professionals Association, 2019)

26%

Firmy o wyzszym udziale kobiet w strukturach decyzyjnych,
generuja o 26% wyzszy zwrot z kapitatu wtasnego, prowadzac
biznes w sposob bardziej konserwatywny

(Credit Suisse, 2019)

Rynki i organizacje dziataja w srodowisku coraz wiekszej niepewnosci.
Dlatego liderzy HR muszj juz teraz maksymalizowac starania, aby
pozyskiwac i rozwija¢ osoby efektywnie zarzadzajgce zmiang oraz zdolne do
osiggania wysokich wynikow w warunkach niejednoznacznosci i ztozonosci.
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CZYM JEST PRZYWODZTWO?

W Thomas International opisujemy przywédztwo jako zdolno$¢ do definiowania wizji
i inspirowania ludzi w taki sposob, aby sie z nig identyfikowali. Definicja przywodztwa
zmienia sie wraz z obejmowaniem rdl liderskich przez mtodsze pokolenia. Obecna
generacja liderow to osoby w wieku od 21 do 38 lat, ktére czesciej niz wczesniejsi
przywodcy charakteryzuja sie roznym pochodzeniem etnicznym
(+ 4% w porownaniu z poprzednim badaniem) oraz elastycznoscia
wartosci (72%), (Deloitte, 2021).

W zwiazku z tym, firmy powinny dawa¢ mtodym ludziom
szanse wczesniejszego objecia przywodztwa, angazujac

do roli liderow w réwnym stopniu kobiety i przedstawicieli
réznych mniejszosci. Dodatkowo, poniewaz przysztos$é

Scisle zwiazana jest z rozwojem technologii, elastycznosci

i mobilnosci, firmy musza rekonfigurowac swoje miejsca pracy,
aby wspierac te zmiany.

DLACZEGO PRZYWODZTWO JEST WAZNE?

Utalentowani liderzy sg najcenniejszym zasobem Twojej organizacji. Motywuja
pracownikow, poprawiajg wydajnos¢ i dbajg o wyniki finansowe. Poniewaz krajobraz
biznesowy wcigz sie zmienia i staje sie coraz bardziej konkurencyjny, potrzebujesz
dedykowanej strategii, ktéra pomoze Ci zidentyfikowa¢ LIDEROW JUTRA juz dzis.
Jesli zrobisz to dobrze, Twéj biznes bedzie sie rozwijat, réwniez w dtuzszej
perspektywie. Jesli tego zaniechasz, ryzykujesz dysharmonie sity roboczej

i rosngce koszty.

Utalentowani liderzy sq
najcenniejszym zasobem
organizacji.
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RZECZYWISTY WPLYW PRZYWODZTWA NA SWIAT

Réznorodno$é, zmiana klimatu, postep technologiczny: potrzebujemy ludzi, ktérzy beda
potrafili przeprowadzi¢ $wiat przez nieuniknione - ale destrukcyjne - zmiany. Wysoki
poziom niepewnosci utrudnia planowanie z wyprzedzeniem. Stad, bedziemy potrzebowac
lideréow zdolnych do osiggania wynikéw przy wysokim poziomie niepewnosci, dzieki
zarzadzaniu zmiang, wywieraniu wptywu i budowaniu partnerstwa. Wedtug Raportu
przywodztwa DDI (DDI's 2021 Leadership Report), rozwijanie nowej generacji lideréw

to najwyzszy priorytet dla 55% dyrektoréw generalnych, co przewyzsza inne zgtaszane
przez nich wyzwania i obawy.

Chociaz globalna pandemia to rodzaj kryzysu, ktory prawdopodobnie zdarza sie nie
czesciej niz raz na pokolenie, rzeczywistosc rozpedzajacych sie zmian stanowi nasza
realng przysztos$¢. W dalszej czesci naszego przewodnika przyjrzymy sie pierwszej piatce
czynnikéw blokujgcych budowanie silnego przywddztwa oraz narzedziom, ktérych moga
uzywac organizacje, aby rozwijac silnych lideréw, potrzebnych do osiggania sukcesow.

55% prezesow firm jest zaniepokojonych

rozwojem kolejnej generacji liderow,
bardziej niz recesjq gospodarczq (54%)
i wyzwaniami jakie niosqg ze sobg nowe
technologie (46%).
(DDI 2021)
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5 PRZESZKOD NA DRODZE DO SKUTECZNEGO PRZYWODZTWA

Podczas gdy kazdy lider ma zarowno mocne strony, jak i ograniczenia, budowanie
Swiadomosci ich wptywu na zachowanie, zapewni Twoim przywédcom mozliwosé
zwiekszenia szans na wykorzystanie swoich wrodzonych talentéw do osiggania
ponadprzecietnych wynikéw. Ponizej identyfikujemy przeszkody w osiagnieciu
skutecznego przywoédztwa oraz sposoby, jakie Twoja organizacja moze zastosowac,
by je przezwyciezy¢.

NIEWYSTARCZAJACA INTELIGENCJA EMOCJONALNA

Badanie jakie przeprowadzit w 2019 roku dr Mark Slaski wykazato, ze
liderzy z wyzsza percepcja emocji (zdolnoscig do postrzegania i rozumienia
emocji wtasnych i innych ludzi) wzbudzajg wieksze zaufanie, co ma przetozenie na
wspotprace w ich zespotach. Wynika to prawdopodobnie z ich wiekszej zdolnosci
do moderowania wtasnego stylu, aby motywowac cztonkéw swojego zespotu
w sposob zgodny z ich potrzebami.

LEADERSHIP Seria 10 MINUT INSPIRACJI Thomas International



LEADERSHIP

Kiedy przywddcy sg w stanie regulowac swoje reakcje emocjonalne, ich podwtadni
nabierajg poczucia celowosci swojego dziatania, dzieki jasnosci i klarownosci
komunikacji oraz precyzyjnemu delegowaniu zadan. Na tej podstawie mozna rowniez
wyciggnac¢ wniosek, ze obdarzeni inteligencjg emocjonalng przywédcy sg bardziej chetni,
by powierzy¢ swoim pracownikom wiekszg autonomie. Przywddztwo inteligentne
emocjonalnie wptywa pozytywnie na kulture pracy.

Liderzy nadajg ton budowaniu zaangazowania

W miejscu pracy. Forbes

JAK MOZESZ WZMOCNIC SAMOSWIADOMOSC U SWOICH
LIDEROW?

Szczesliwie, liderzy s w stanie rozwija¢ swoja inteligencje
emocjonalng w celu lepszego zarzadzania zespotami

i radzenia sobie z wyzwaniami. Daniel Goleman, ekspert

i autor licznych publikacji w dziedzinie inteligencji
emocjonalnej, wyodrebnia pie¢ kluczowych dla lideréw,
uzupetniajgcych sie czynnikéw w IE: Samoswiadomos¢
(rozpoznawanie wtasnych emoc;ji), Swiadomos¢
spoteczna/ Empatia (rozpoznawanie emocji innych),
Samoregulacja (umiejetnosc kierowania wtasnymi
emocjami), Motywacja (samodzielne motywowanie

sie do dziatania) i wreszcie Umiejetnosci spoteczne
(umiejetno$¢ wywierania wptywu i zarzadzania emocjami innych).

Analiza inteligencji emocjonalnej moze by¢ uzytecznym punktem wyjscia dla lideréw,
ktérzy chcg rozwijac swoja IE.

Liderzy sq w stanie
rozwijac swojgq inteligencje

emocjonaing w celu
lepszego zarzqdzania
zespotami i radzenia sobie
Z wyzwaniami.

Kwestionariusze osobowosci moga pomac nie tylko w identyfikowaniu pracownikéw

z silnym potencjatem przywddczym, ale takze by¢ sposobem na zwiekszenie
samos$wiadomosci lideréw. Wglad w IE moze poméc Twoim liderom w identyfikowaniu
i niwelowaniu nieuswiadomionych reakcji emocjonalnych. Nauka i rozwoj liderow maja
silne przetozenie na skutecznos¢ zespotéw i wydajnos¢ organizacii.

»Skuteczny lider musi mie¢ wysoki poziom samoswiadomosci. Potrzebuje rozumiec

swoje mocne strony i ograniczenia, znac sposoby na ich modyfikacje i potrafi¢

adaptowac swoje zachowanie w réznych sytuacjach”.
Judith Vanderpump, Organisational Development Consultant, Wiltshire Council
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Pigutka wiedzy:

Ponizej umiescilismy model pietnastu aspektow inteligencji emocjonalnej, opisanych przez
profesora K\V. Petridesa, na bazie ktérego zostat stworzony kwestionariusz inteligencji
emocjonalnej Thomas TEIQue. Zréownowazone, wysokie wyniki w tych obszarach,

sg charakterystyczne dla odnoszacych sukcesy lideréow. Ponadto, aspekty IE sg podatne
na rozwoj, zatem badanie moze by¢ pierwszym krokiem do stworzenia indywidualnego
planu rozwojowego.

POCZUCIE REGULACJA SNEARA ZARZADZANIE

SZCZESCIA EMOCIJI EMOCJAMI

EATWOSC
ADAPTACJI

PERCEPCJA
EMOCIJI

KONTROLA

IMPULSYWNOSCI HARNANOES

OPTYMIZM

EKSPRESJA
EMOCIJI

SAMO-
) - MOTYWOWANIE
ZARZADZANIE SWIADOMOSC SIE
STRESEM RELACJE SPOLECZNA
INTERPERSONALNE

SAMOOCENA

15 aspektéw inteligencji emocjonalnej, prof. K.V Petrides, PhD. Thomas TEIQue

NISKA TOLERANCJA NIEJASNOSCI

Zdolnos¢ lideréw do filtrowania i upraszczania niejednoznacznosci, a co za
tym idzie oferowanie swoim zespotom klarownosci, jest obecnie istotna
bardziej niz kiedykolwiek wczesniej. W dzisiejszym niepewnym Swiecie liderzy musza
zachowac koncentracje nawet w obliczu ztozonych, wieloznacznych, nierzadko
sprzecznych informacji i opinii. Czynnik ,Akceptacja niejednoznacznosci” opisuje
reakcje ludzi na ztozone sytuacje, w ktérych wyniki, decyzje i stojgce za nimi fakty,
nie sg od razu oczywiste. Na wyzszych poziomach przywddztwa, liderom regularnie
przedstawiane sg sprzeczne informacje. Dlatego muszg by¢ w stanie poradzi¢ sobie
ze ztozonoscig i podejmowac decyzje bez poczucia, ze dana sytuacja ich przerasta.
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Liderzy z nizszym wskaznikiem akceptacji niejednoznacznosci lepiej sprawdza sie

w kierowaniu organizacjami, w ktérych istniejag udokumentowane procesy biznesowe

i jasne wytyczne niezbedne do spetnienia wymagan kontraktowych, techniczne standardy
i procedury jakosciowe. Z drugiej strony, zatozyciele start-upow i liderzy wysoce
innowacyjnych, zwinnych organizacji bedg potrzebowac wysokiego poziomu akceptacji
niejednoznacznosci, aby uporzadkowac procesy i finalnie odnie$¢ sukces. Poniewaz
rynki w coraz wiekszym stopniu mierzg sie z nieprzewidywalnoscia, liderom
dazacym do szybkiego osiggania wynikow, co do zasady, potrzebna jest
wieksza tolerancja dla niejednoznacznosci.

JAK MOZESZ POMOC SWOIM LIDEROM

PORUSZAC SIE W NIEJEDNOZNACZNOSCI? ZrozumieniGCEE.
prawdopodobnie
Analiza osobowosci Thomas HPTI, moze dac organizacjom zareaguje na
wyrazna wskazowke na temat reakgji liderow w sytuacjach niejednoznacznosé,
lub Srodowisku niepewnym i nieprzewidywalnym. Jednym stanowi niezwykle cenng

z waznych aspektéw mierzonych przez ten kwestionariusz informacje.
jest ,akceptacja niejednoznacznosci” danej osoby, opisana

na skali od niskiej do wysokiej. Analiza osobowosci moze by¢
uzytecznym narzedziem identyfikacji potencjatu przywddczego,
zaréwno w fazie rekrutacji, rozwoju, jak i na innych etapach zarzadzania pracownikiem,
wspierajgcym organizacje i pracownika w podnoszeniu jego skutecznosci biznesowej.

Omawiana analiza zajmuje okoto o$miu minut, a poza akceptacjg niejednoznacznosci
opisuje parametry takie jak indywidualne podejscie do stresu, trudnych rozméw, rywalizacji
i niepewnosci, jak rowniez odniesienie do motywacji i etyki pracy.

Kiedy zespot zarzadzajacy organizacjg pracuje razem nad wspolng wizja,

prawdopodobienstwo osiggniecia ponadprzecietnych wynikow finansowych podwaja sie

McKinsey, 2017)

W identyfikacji sposobu, w jaki liderzy reaguja na niejednoznaczno$¢, przydatna moze
okazac sie réwniez analiza behawioralna. Chociaz nie mierzy w sposéb wyrazny, jak
omawiana osoba reaguje na niejednoznacznos¢, analiza preferowanego stylu zachowania
moze by¢ uzytecznym narzedziem dla zrozumienia, jak lider poradzi sobie z niepewnoscia.
Konkretnie, interpretacja natezenia czynnikéw DISC w profilu, pozwoli dowiedziec sie jaka
taktyke prawdopodobnie zastosuje osoba, zarzadzajac przeptywem ztozonych informacji.
Przyktadowo, osoba o wysokim poziomie Stabilizacji prawdopodobnie bedzie dazyta do
uporzadkowania i logicznego zaplanowania dziatan, podczas gdy osoba o wysokim poziomie
Adaptacji (ang. ,Compliance” - podporzadkowanie zasadom) bedzie bardziej sktonna do
ustanawiania standardéw i procedur. Wielu przywddcéw zaliczajacych sie do kategorii

0s6b o wysokiej Dominacji, z niejednoznacznoscia radzi sobie wyznaczajac konkretne cele

i podejmujac decyzje. Chociaz charakterystyczny styl przywdédztwa bedzie podyktowany
wieloma innymi czynnikami, zrozumienie, jakiego zachowania mozna spodziewac sie u lidera
w obliczu niejednoznacznosci, moze by¢ cenng informacja.
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NISKA ODPORNOSC EMOCJONALNA

Ciezko jest funkcjonowac na szczycie. Stereotypowi przywddcy s czesto
postrzegani, jako ludzie maksymalnie zorientowani na wyniki, ktérzy rozwijaja

sie w obliczu wyzwan i niepewnosci, stale podlegaja transformacjom i dostosowaniom.
Czynnik odpornosci (rezyliencji) opisuje, w jaki sposéb ludzie reagujg emocjonalnie na stres.
Osoby, u ktorych odpornos¢ emocjonalna jest niska, moga miec trudnosci z rozwigzywaniem
probleméw pod presja, podczas gdy osoby, u ktérych wystepuje wysokie natezenie tego
czynnika, uznaja to wyzwanie za energetyzujace. Nadmiar moze jednak sprawi¢, ze liderzy
nie beda zdolni do refleksji dotyczacej tego, jak stres dziata na innych.

Chociaz nie da sie zasadniczo zmieni¢ reakcji jednostki na stres i presje, mozna jednak
zidentyfikowac rodzaje sytuacji, ktére z najwiekszym prawdopodobienstwem bedg miaty
negatywny wptyw na przywodcéw. Mozna takze, okresli¢ sposéb, w jaki ich zachowanie
bedzie sie zmienia¢ pod wptywem presji. Ta Swiadomos$¢ umozliwi liderom podejmowanie
dziatan wyprzedzajacych, majacych na celu ztagodzenie stresorow i moderowanie
zachowania w celu uzyskania najlepszych wynikéw.

Od poczatku kryzysu zwigzanego z COVID-19 ocena jakosci przywodztwa

spadta o 14% Forbes

JAK MOZESZ ZWIEKSZYC SILE REZYLIENCJI U SWOICH LIDEROW?

Analizy behawioralne i kwestionariusze osobowosci opisujg obszary, w ktérych
najczesciej objawia sie stres. Na przyktad osoba z wysokim poziomem czynnika
Dominacji moze odbierac jako frustrujace dtugie spotkania i nadmiar szczegétowosci,
podczas gdy osoba o wyjatkowo wysokiej Konsekwencji powinna by¢, bardziej niz
inne, Swiadoma grozacego jej wypalenia. Samoswiadomos¢ zdobyta dzieki analizom
psychometrycznym moze stanowic istotny czynnik pomagajacy liderom przewidywac
i przezwyciezac potencjalne ograniczenia.
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Podczas gdy analizy behawioralne i kwestionariusze osobowosci wskazuja, co liderzy
uznajg za stresujace, z analizy inteligencji emocjonalnej mozna dowiedzie¢ sie, jak liderzy
zareaguja na stres. Uzyskane informacje w potaczeniu stanowig pomocne wskazéwki

do budowania programéw rozwojowych ukierunkowanych na doskonalenie inteligencji
emocjonalnej, a tym samym podniesienie poziomu emocjonalnej odpornosci (sity
rezyliencji) Twoich lideréw i Twojej organizaciji.

NADMIERNA AWERSJA DO RYZYKA

Najskuteczniejsi liderzy powinni by¢ w stanie stawi¢
czota problemom, podejmowac skalkulowane
ryzyko, przeprowadzac trudne rozmowy i bra¢ pod uwage
rézne opcje. Muszg reagowac adekwatnie szybko, nie

odktadajac trudnych zadan na pozniej. Wielcy przywddcy Wielcy przywodcy sq
sg rowniez naturalnie dociekliwi i zmotywowani do naturalnie dociekliwi
doskonalenia dziatan. Podczas gdy reagowanie w sposéb i zmotywowani do

emocjonalny, bez zastanowienia, moze zaszkodzi¢ pozycji doskonalenia dziatan.
lidera w organizacji, zdrowa tolerancja ryzyka jest niezbedna
na obecnie gwattownie ewoluujgcym rynku.

Najlepsi liderzy potrafig znalez¢ idealne podejscie do

tego zagadnienia, ponoszac wystarczajgce ryzyko, aby

zmotywowac pracownikow i utatwi¢ wprowadzenie innowacji, jednoczesnie unikajac
chaosu i zamieszania. Wielu przywédcéw ma dos$wiadczenie w radzeniu sobie

z przeciwnosciami losu, a komfort w podejmowaniu kalkulowanego ryzyka i doza
odwagi, to podstawowe elementy profilu odnoszacego sukcesy lidera. Lideréw definiuje
przekonanie, ze wysitek jest wart zachodu, a sukces jest osiggalny. Koncentruja sie
zatem na przysztosci i biorg odpowiedzialnos¢ za postepy w osigganiu celéw -

wiasne i swoich zespotow.

JAK MOZESZ WESPRZEC SWOICH LIDEROW
W ZARZADZANIU RYZYKIEM?

Od skutecznych liderow wymaga sie statej oceny informacji oraz szukania sposobéw
na wprowadzanie zmian i poprawe wydajnosci. Regularnie przeprowadzany feedback
,360 stopni” moze pomdc we wspieraniu kultury uczenia sie i ciggtego doskonalenia.
Podkreslanie mozliwosci rozwoju, otwarta komunikacja i spéjne informacje zwrotne
pomagaja utrzymac motywacje pracownikow budujac reprezentacje talentéw
przywodczych w organizacji. Analiza pordwnawcza wystepowania cech o wysokim
potencjale u lideréw, z ich wydajnoscia dla organizacji, pomoze Ci wybrac przysztych
przywodcow i najlepiej okresli¢ kolejne kroki rozwojowe.
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»Najwiekszymi liderami s3 ci, ktorzy niosa troche wiekszy ciezar na swoich

barkach, niz by¢ moze powinni, i otrzymuja troche mniej uznania, niz by¢

moze powinni. Ryzyko polega na tym, Zze otrzymanie roli lidera czesto

uwarunkowane jest dazeniem do autopromocji i zwracania uwagi na

witasnga skutecznos$¢ oraz osiggane wyniki.”
Dave Woodward, byty CEO E.J. Heinz, USA

Wsparcie procesu selekcji danymi dotyczacymi inteligencji ptynnej, poza
informacjami zawartymi w CV i referencjami, réwniez moze da¢ Twojej organizacji
dobry punkt wyjscia do rozwijania nowych lideréw. Podczas gdy kandydaci

moga nie miec jeszcze bogatego doswiadczenia lub praktycznych umiejetnosci,
analiza zdolnosci poznawczych (w odrdznieniu od testow 1Q), pomaga skutecznie
zidentyfikowad osoby, ktore szybko przetwarzajg informacje. Szybkos¢ uczenia sie
przektada sie na umiejetnos$¢ dostrzegania trendéw i wprowadzania innowacji.

NISKA ROZNORODNOSC POZNAWCZA

Badania konsekwentnie taczg réznorodnosé poznawcza z lepszymi
wynikami biznesowymi, innowacyjnoscia i usprawnionym procesem
decyzyjnym. W badaniu przeprowadzonym przez firme McKinsey w 2017 roku
powiazano réznorodnos¢ etniczng z 35-procentowym wzrostem wynikéw
biznesowych, natomiast badanie Credit Suisse z 2019 roku ujawnito, ze mieszane
zespoty obu ptci osiggnety 26% wzrost skutecznosci biznesowe;.

Liderzy odnoszacy sukcesy majg wewnetrzng potrzebe rywalizacji i osiggania
sukceséw - a wiedza, w jaki sposéb zarzadza¢ wspoétzawodnictwem, jest kluczowa.
Réznorodnos$é w zespotach przywddczych powinna prowokowacd konstruktywny
konflikt prowadzacy do doskonalenia zdolnosci grupy do rozwigzywania
problemow. Aby tak sie stato przywddcy musza by¢ w stanie ukierunkowac swoja
potrzebe rywalizacji poza zesp6t, rowniez po to, aby w petni czerpac korzysci
ptynace z ré6znorodnosci.

Organizacje, w ktérych liderzy proaktywnie przekazuja informacje zwrotne

i zabiegaja o nie, 4,6 raza czesciej charakteryzuja sie wysokiej jakosci

przywoédztwem i realizujg plany sukcesji.

LEADERSHIP Seria 10 MINUT INSPIRACJI Thomas International
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JAK ZWIEKSZYC ROZNORODNOSC WSROD LIDEROW?

Najszybszym sposobem na czerpanie korzysci z réznorodnosci
przywodztwa jest zatrudnianie réznorodnych lideréw.

Podczas gdy pule kandydatéw moga by¢ mniejsze na
wyzszych szczeblach przywoddztwa, pomiar inteligencji ptynnej

kandydatow moze zapewni¢ bardziej obiektywne spojrzenie na Praktyka pokazuje,
ich predyspozycje, niz same informacje zawarte w CV. Analiza iz wielu przywodcow
funkcji poznawczych ujawni rowniez, jak szybko omawiana odznacza sie
osoba bedzie w stanie wdrozy¢ sie do nowej roli i przetwarzaé wysokim stopniem
informacje. Dominacji, silng

potrzebgq rywalizacji
Praktyka pokazuje, iz wielu przywddcéw odznacza sie wysokim \ i dgzenia do sukcesu.
stopniem Dominacji, silng potrzeba rywalizacji i dgzeniem do
sukcesu. Analizy behawioralne i testy osobowosci mogg ujawnic
stopien natezenia tych cech. Wraz z rosngcym znaczeniem réznorodnosci
i innowacji dla sukcesu organizacyjnego, korzystne moze by¢ zapewnienie
umiarkowanego poziomu wspoétzawodnictwa dla skuteczniejszego przywodztwa.

»+Aby odnies¢ sukces, najpierw musisz chcie¢ by¢ w zwycieskiej druzynie. To jest

czynnik, ktéry napedza ludzi, a jesli go maja, bedzie ich napedzac przez caty czas.

W kontekscie motywacji: to jest najpotezniejsza i najbardziej znaczaca cecha

przywodztwa - pragnienie odniesienia sukcesu”.
Prof. Adrian Furnham, Psycholog, University College London

LEADERSHIP Seria 10 MINUT INSPIRACJI Thomas International



PRZYWODZTWO
W REALNYM
SWIECIE

,Nasz zespot psychologow korzystat
z rozwigzan Thomas do wspierania
osobistego rozwoju zawodnikow.
Nadal korzystamy z PPA (analiza
behawioralna), HPTI (wskaznik
potencjatu) i TEIQue (inteligencja
emocjonalna) w naszych programach
rozwoju przywddztwa, jako punkt
wyjscia do konstruktywnej rozmowy.”

Michelle Butler

DYREKTOR HR
SOUTHAMPTON FOOTBALL CLUB

,Korzystam z narzedzi Thomas
International od 25 lat. Wskazowki
zawarte w PPA naprawde pomagajq
liderom wykorzystac swoje mocne strony
- okreslajq jak dostosowac swaj styl,

aby wydobyc z zespotu to, co najlepsze

i pomagac poszczegolnym pracownikom
realizowac swéj potencjat.”

Sally Sanderson

DYREKTOR PROFEX CONSULTING,
AUTORKA PUBLIKACJI

,Narzedzia Thomas PPA i Teams pomogty nam zrozumie¢ mocne strony i ograniczenia
naszych pracownikoéw i zidentyfikowac¢ nowych potencjalnych liderow w zespole.
Pozwolito nam to rozwijac¢ zespét w zrownowazony i efektywny sposob.”

Aleksandra Popivoda

DYREKTOR DS. ROZWOJU
TELESIGN



NASZE
ANALIZY

Analizy psychometryczne stanowia obiektywne i bogate zrédto
informacji na temat mocnych stron oraz obszaroéw do rozwoju

u kandydatow i pracownikow. Moga pomoc przy podejmowaniu decyzji
dotyczacych zatrudnienia, sukcesji i rozwoju. Beda wsparciem

w procesie tworzenia mapy talentow w organizacji.

Juz dzis zacznij tworzy¢ program rozwojowy dla swoich liderow!

0OSOBOWOSC - THOMAS HPTI

Nasza analiza osobowosci opiera sie na modelu ,\Wielkiej Piatki”, opisujac cechy,
ktore pozwalajg przewidzie¢ sukces zawodowy, a takze ryzyko niepowodzenia.
Dzieki profilowi osobowosci mozna zidentyfikowac kandydatéw o najwiekszym
potencjale do osiggniecia sukcesu w miejscu pracy.

ZDOLNOSCI - THOMAS GIA

Analiza zdolnosci poznawczych zapewnia obiektywny obraz szybkosci
przetwarzania informacji i uczenia sie, u kandydata lub pracownika. Analiza
moze réwniez pomoc w usuwaniu uprzedzen z proceséw rekrutacyjnych

i poszerzaniu puli talentow.

INTELIGENCJA EMOCJONALNA - THOMAS TEIQUE

Nasza analiza inteligencji emocjonalnej mierzy 15 cech emocjonalnych
dotyczacych dobrego samopoczucia, samokontroli, emocjonalnosci

i towarzyskosci. Te cechy pomoga ci zapewni¢ ukierunkowane wsparcie,
ktére zwiekszy zdolnos¢ twoich najlepszych pracownikéw do osiggania
wynikow organizacyjnych.

ZACHOWANIE - THOMAS PPA

Analiza stylu zachowania Thomas zapewnia gteboki wglad w preferencje
behawioralne, mocne strony, ograniczenia i styl komunikowania sie danej
osoby. Pomaga to omawianym osobom zwiekszy¢ samoswiadomosc i stanowi
pole do analizy roznych styléw zachowania i sposobéw funkcjonowania oséb
w zespotach oraz adaptacji zachowania w réznych sytuacjach biznesowych.

ZAANGAZOWANIE - THOMAS ENGAGE

Analiza Engage okresla poziom zaangazowania pracownikow w Twojej
organizacji oraz identyfikuje strategie majace na celu poprawe ich samopoczucia,
motywacji i zaangazowania. Pomaga zidentyfikowac obszary, na ktérych nalezy
skoncentrowac wysitki, aby osiggna¢ najszybsze i najlepsze efekty.

Potrzebujesz wiecej informac;ji? Zajrzyj na https://TestyThomas.pl



SZYBKIE WSKAZOWKI NA #lepszyHR

Zapisz sie na nasz Newsletter, aby w pierwszej
kolejnosci dowiadywac sie o nowych
publikacjach w serii.

Juz wkrétce zajmiemy sie nastepujacymi tematami:

e Zaangazowanie i motywacja pracownikow po pandemii
e Planowanie sukcesji w niepewnej przysztosci

e Jak zatrzymac pracownikéw w organizacji

e Efektywny onboarding w zwinnych organizacjach

e Budowanie i rozwijanie efektywnych zespotow

e Rekrutacja liderow

e Réznorodnosc i przynaleznosé

e Jak unikac uprzedzen w rekrutacji

e Leadership zmieniajgcego sie Swiata

e Rekrutacja osob o wysokim potencjale w rzeczywistosci luki kompetencyjnej

e Trwaty sukces zespotéw hybrydowych

Chcesz z nami porozmawiac¢? Bedzie nam bardzo mito.
Napisz do nas na thomas.poland@gigroup.com, lub zadzwon: +48663300312

kliknij >

Tu mozesz dowiedzie¢ sie wiecej o Narzedziach Thomas
(https:/testythomas.pl/nasze-produkty/)

Tu mozesz zapisac sie na nasz Newsletter Kliknij =

(https:/testythomas.pl/newsletter/)
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