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Styl przywództwa kształtuje organizację 
i może stanowić różnicę między 
sukcesem a porażką. Szybki rzut oka  
na liczby ujawnia, że profil lidera 
ewoluuje z czasem:

Rynki i organizacje działają w środowisku coraz większej niepewności. 
Dlatego liderzy HR muszą już teraz maksymalizować starania, aby 
pozyskiwać i rozwijać osoby efektywnie zarządzające zmianą oraz zdolne do 
osiągania wysokich wyników w warunkach niejednoznaczności i złożoności.

w liczbach PRZYWÓDZTWO

47%
Firmy są w stanie efektywnie 
zapełnić tylko 47% wakatów  

w rolach przywódczych 
(ONS, 2021)

14%
dyrektorów zarządzających 

 ma zestaw talentów potrzebnych  
do rozwoju biznesu

(BuiltIn, 2021)

79%
pracowników odchodząc z pracy,  

jako powód odejścia podaje 
brak uznania ze strony lidera 

(Forbes, 2018)

26%
Firmy o wyższym udziale kobiet w strukturach decyzyjnych, 

generują o 26% wyższy zwrot z kapitału własnego, prowadząc 
biznes w sposób bardziej konserwatywny 

(Credit Suisse, 2019)

9X
Firmy wdrażające wysokiej jakości programy 
zarządzania różnorodnością i inkluzywnością, 

mają 9 razy większe szanse na osiągnięcie 
wysokiej jakości przywództwa 

(DCMS, 2021)

38%
nowych liderów odnosi porażkę w ciągu 

pierwszych 18 miesięcy 
(Harvard Business Review, 2018)

69%
pracowników z pokolenia Millenialsów 
uważa, że w ich miejscu pracy brakuje 
programów rozwojowych dla liderów 

(HR Professionals Association, 2019)



Utalentowani liderzy są 
najcenniejszym zasobem 

organizacji.

W Thomas International opisujemy przywództwo jako zdolność do definiowania wizji 
i inspirowania ludzi w taki sposób, aby się z nią identyfikowali. Definicja przywództwa 
zmienia się wraz z obejmowaniem ról liderskich przez młodsze pokolenia. Obecna 
generacja liderów to osoby w wieku od 21 do 38 lat, które częściej niż wcześniejsi 
przywódcy charakteryzują się różnym pochodzeniem etnicznym  
(+ 4% w porównaniu z poprzednim badaniem) oraz elastycznością  
wartości (72%), (Deloitte, 2021). 

W związku z tym, firmy powinny dawać młodym ludziom 
szansę wcześniejszego objęcia przywództwa, angażując 
do roli liderów w równym stopniu kobiety i przedstawicieli 
różnych mniejszości. Dodatkowo, ponieważ przyszłość 
ściśle związana jest z rozwojem technologii, elastyczności 
i mobilności, firmy muszą rekonfigurować swoje miejsca pracy, 
aby wspierać te zmiany. 

DLACZEGO PRZYWÓDZTWO JEST WAŻNE? 

Utalentowani liderzy są najcenniejszym zasobem Twojej organizacji. Motywują 
pracowników, poprawiają wydajność i dbają o wyniki finansowe. Ponieważ krajobraz 
biznesowy wciąż się zmienia i staje się coraz bardziej konkurencyjny, potrzebujesz 
dedykowanej strategii, która pomoże Ci zidentyfikować LIDERÓW JUTRA już dziś.  
Jeśli zrobisz to dobrze, Twój biznes będzie się rozwijał, również w dłuższej 
perspektywie. Jeśli tego zaniechasz, ryzykujesz dysharmonię siły roboczej  
i rosnące koszty.
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RZECZYWISTY WPŁYW PRZYWÓDZTWA NA ŚWIAT 

Różnorodność, zmiana klimatu, postęp technologiczny: potrzebujemy ludzi, którzy będą 
potrafili przeprowadzić świat przez nieuniknione – ale destrukcyjne – zmiany. Wysoki 
poziom niepewności utrudnia planowanie z wyprzedzeniem. Stąd, będziemy potrzebować 
liderów zdolnych do osiągania wyników przy wysokim poziomie niepewności, dzięki 
zarządzaniu zmianą, wywieraniu wpływu i budowaniu partnerstwa. Według Raportu 
przywództwa DDI (DDI’s 2021 Leadership Report), rozwijanie nowej generacji liderów 
to najwyższy priorytet dla 55% dyrektorów generalnych, co przewyższa inne zgłaszane 
przez nich wyzwania i obawy.

Chociaż globalna pandemia to rodzaj kryzysu, który prawdopodobnie zdarza się nie 
częściej niż raz na pokolenie, rzeczywistość rozpędzających się zmian stanowi naszą 
realną przyszłość. W dalszej części naszego przewodnika przyjrzymy się pierwszej piątce 
czynników blokujących budowanie silnego przywództwa oraz narzędziom, których mogą 
używać organizacje, aby rozwijać silnych liderów, potrzebnych do osiągania sukcesów.
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55% prezesów firm jest zaniepokojonych 
rozwojem kolejnej generacji liderów, 

bardziej niż recesją gospodarczą (54%) 
i wyzwaniami jakie niosą ze sobą nowe 

technologie (46%). 
(DDI 2021)
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Podczas gdy każdy lider ma zarówno mocne strony, jak i ograniczenia, budowanie 
świadomości ich wpływu na zachowanie, zapewni Twoim przywódcom możliwość 
zwiększenia szans na wykorzystanie swoich wrodzonych talentów do osiągania 
ponadprzeciętnych wyników. Poniżej identyfikujemy przeszkody w osiągnięciu 
skutecznego przywództwa oraz sposoby, jakie Twoja organizacja może zastosować,  
by je przezwyciężyć.
 
 

1NIEWYSTARCZAJĄCA INTELIGENCJA EMOCJONALNA
Badanie jakie przeprowadził w 2019 roku dr Mark Slaski wykazało, że 
liderzy z wyższą percepcją emocji (zdolnością do postrzegania i rozumienia 

emocji własnych i innych ludzi) wzbudzają większe zaufanie, co ma przełożenie na 
współpracę w ich zespołach. Wynika to prawdopodobnie z ich większej zdolności  
do moderowania własnego stylu, aby motywować członków swojego zespołu 
w sposób zgodny z ich potrzebami.

5
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Liderzy są w stanie 
rozwijać swoją inteligencję 

emocjonalną w celu 
lepszego zarządzania 

zespołami i radzenia sobie 
z wyzwaniami.

Kiedy przywódcy są w stanie regulować swoje reakcje emocjonalne, ich podwładni 
nabierają poczucia celowości swojego działania, dzięki jasności i klarowności 
komunikacji oraz precyzyjnemu delegowaniu zadań. Na tej podstawie można również 
wyciągnąć wniosek, że obdarzeni inteligencją emocjonalną przywódcy są bardziej chętni, 
by powierzyć swoim pracownikom większą autonomię. Przywództwo inteligentne 
emocjonalnie wpływa pozytywnie na kulturę pracy.

Liderzy nadają ton budowaniu zaangażowania 

w miejscu pracy.  Forbes

JAK MOŻESZ WZMOCNIĆ SAMOŚWIADOMOŚĆ U SWOICH 
LIDERÓW?

Szczęśliwie, liderzy są w stanie rozwijać swoją inteligencję 
emocjonalną w celu lepszego zarządzania zespołami  
i radzenia sobie z wyzwaniami. Daniel Goleman, ekspert 
i autor licznych publikacji w dziedzinie inteligencji 
emocjonalnej, wyodrębnia pięć kluczowych dla liderów, 
uzupełniających się czynników w IE: Samoświadomość 
(rozpoznawanie własnych emocji), Świadomość 
społeczna/ Empatia (rozpoznawanie emocji innych), 
Samoregulacja (umiejętność kierowania własnymi 
emocjami), Motywacja (samodzielne motywowanie 
się do działania) i wreszcie Umiejętności społeczne 
(umiejętność wywierania wpływu i zarządzania emocjami innych). 
Analiza inteligencji emocjonalnej może być użytecznym punktem wyjścia dla liderów, 
którzy chcą rozwijać swoją IE.

Kwestionariusze osobowości mogą pomóc nie tylko w identyfikowaniu pracowników 
z silnym potencjałem przywódczym, ale także być sposobem na zwiększenie 
samoświadomości liderów. Wgląd w IE może pomóc Twoim liderom w identyfikowaniu 
i niwelowaniu nieuświadomionych reakcji emocjonalnych. Nauka i rozwój liderów mają 
silne przełożenie na skuteczność zespołów i wydajność organizacji.

„Skuteczny lider musi mieć wysoki poziom samoświadomości. Potrzebuje rozumieć

 swoje mocne strony i ograniczenia, znać sposoby na ich modyfikację i potrafić

 adaptować swoje zachowanie w różnych sytuacjach”.

Judith Vanderpump, Organisational Development Consultant, Wiltshire Council
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EMPATHY

POCZUCIE 
SZCZĘŚCIA

REGULACJA 
EMOCJI

ZARZĄDZANIE 
EMOCJAMI

ŁATWOŚĆ 
ADAPTACJI

OPTYMIZM KONTROLA 
IMPULSYWNOŚCI ASERTYWNOŚĆ

PERCEPCJA 
EMOCJI

SAMOOCENA ZARZĄDZANIE 
STRESEM

EKSPRESJA 
EMOCJI

RELACJE 
INTERPERSONALNE

ŚWIADOMOŚĆ 
SPOŁECZNA

SAMO-
MOTYWOWANIE 

SIĘ

EMPATIA
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Poniżej umieściliśmy model piętnastu aspektów inteligencji emocjonalnej, opisanych przez 
profesora K.V. Petridesa, na bazie którego został stworzony kwestionariusz inteligencji 
emocjonalnej Thomas TEIQue. Zrównoważone, wysokie wyniki w tych obszarach, 
są charakterystyczne dla odnoszących sukcesy liderów. Ponadto, aspekty IE są podatne 
na rozwój, zatem badanie może być pierwszym krokiem do stworzenia indywidualnego 
planu rozwojowego. 

2NISKA TOLERANCJA NIEJASNOŚCI
Zdolność liderów do filtrowania i upraszczania niejednoznaczności, a co za 
tym idzie oferowanie swoim zespołom klarowności, jest obecnie istotna 

bardziej niż kiedykolwiek wcześniej. W dzisiejszym niepewnym świecie liderzy muszą 
zachować koncentrację nawet w obliczu złożonych, wieloznacznych, nierzadko 
sprzecznych informacji i opinii. Czynnik „Akceptacja niejednoznaczności” opisuje 
reakcję ludzi na złożone sytuacje, w których wyniki, decyzje i stojące za nimi fakty, 
nie są od razu oczywiste. Na wyższych poziomach przywództwa, liderom regularnie 
przedstawiane są sprzeczne informacje. Dlatego muszą być w stanie poradzić sobie 
ze złożonością i podejmować decyzje bez poczucia, że dana sytuacja ich przerasta.

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

Pigułka wiedzy: 
PRZYWÓDZTWO INTELIGENTNE EMOCJONALNIE



Zrozumienie, jak lider 
prawdopodobnie 

zareaguje na 
niejednoznaczność, 

stanowi niezwykle cenną 
informację. 

Liderzy z niższym wskaźnikiem akceptacji niejednoznaczności lepiej sprawdzą się 
w kierowaniu organizacjami, w których istnieją udokumentowane procesy biznesowe 
i jasne wytyczne niezbędne do spełnienia wymagań kontraktowych, techniczne standardy 
i procedury jakościowe. Z drugiej strony, założyciele start-upów i liderzy wysoce 
innowacyjnych, zwinnych organizacji będą potrzebować wysokiego poziomu akceptacji 
niejednoznaczności, aby uporządkować procesy i finalnie odnieść sukces. Ponieważ  
rynki w coraz większym stopniu mierzą się z nieprzewidywalnością, liderom  
dążącym do szybkiego osiągania wyników, co do zasady, potrzebna jest  
większa tolerancja dla niejednoznaczności.

JAK MOŻESZ POMÓC SWOIM LIDEROM 
PORUSZAĆ SIĘ W NIEJEDNOZNACZNOŚCI?
Analiza osobowości Thomas HPTI, może dać organizacjom 
wyraźną wskazówkę na temat reakcji liderów w sytuacjach 
lub środowisku niepewnym i nieprzewidywalnym. Jednym 
z ważnych aspektów mierzonych przez ten kwestionariusz 
jest „akceptacja niejednoznaczności” danej osoby, opisana 
na skali od niskiej do wysokiej. Analiza osobowości może być 
użytecznym narzędziem identyfikacji potencjału przywódczego, 
zarówno w fazie rekrutacji, rozwoju, jak i na innych etapach zarządzania pracownikiem, 
wspierającym organizację i pracownika w podnoszeniu jego skuteczności biznesowej.

Omawiana analiza zajmuje około ośmiu minut, a poza akceptacją niejednoznaczności 
opisuje parametry takie jak indywidualne podejście do stresu, trudnych rozmów, rywalizacji 
i niepewności, jak również odniesienie do motywacji i etyki pracy.

Kiedy zespół zarządzający organizacją pracuje razem nad wspólną wizją, 

prawdopodobieństwo osiągnięcia ponadprzeciętnych wyników finansowych podwaja się 

McKinsey, 2017)

W identyfikacji sposobu, w jaki liderzy reagują na niejednoznaczność, przydatna może 
okazać się również analiza behawioralna. Chociaż nie mierzy w sposób wyraźny, jak 
omawiana osoba reaguje na niejednoznaczność, analiza preferowanego stylu zachowania 
może być użytecznym narzędziem dla zrozumienia, jak lider poradzi sobie z niepewnością. 
Konkretnie, interpretacja natężenia czynników DISC w profilu, pozwoli dowiedzieć się jaką 
taktykę prawdopodobnie zastosuje osoba, zarządzając przepływem złożonych informacji. 
Przykładowo, osoba o wysokim poziomie Stabilizacji prawdopodobnie będzie dążyła do 
uporządkowania i logicznego zaplanowania działań, podczas gdy osoba o wysokim poziomie 
Adaptacji (ang. „Compliance” – podporządkowanie zasadom) będzie bardziej skłonna do 
ustanawiania standardów i procedur. Wielu przywódców zaliczających się do kategorii 
osób o wysokiej Dominacji, z niejednoznacznością radzi sobie wyznaczając konkretne cele 
i podejmując decyzje. Chociaż charakterystyczny styl przywództwa będzie podyktowany 
wieloma innymi czynnikami, zrozumienie, jakiego zachowania można spodziewać się u lidera 
w obliczu niejednoznaczności, może być cenną informacją.
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3NISKA ODPORNOŚĆ EMOCJONALNA
Ciężko jest funkcjonować na szczycie. Stereotypowi przywódcy są często 
postrzegani, jako ludzie maksymalnie zorientowani na wyniki, którzy rozwijają 

się w obliczu wyzwań i niepewności, stale podlegają transformacjom i dostosowaniom. 
Czynnik odporności (rezyliencji) opisuje, w jaki sposób ludzie reagują emocjonalnie na stres. 
Osoby, u których odporność emocjonalna jest niska, mogą mieć trudności z rozwiązywaniem 
problemów pod presją, podczas gdy osoby, u których występuje wysokie natężenie tego 
czynnika, uznają to wyzwanie za energetyzujące. Nadmiar może jednak sprawić, że liderzy 
nie będą zdolni do refleksji dotyczącej tego, jak stres działa na innych.

Chociaż nie da się zasadniczo zmienić reakcji jednostki na stres i presję, można jednak 
zidentyfikować rodzaje sytuacji, które z największym prawdopodobieństwem będą miały 
negatywny wpływ na przywódców. Można także, określić sposób, w jaki ich zachowanie 
będzie się zmieniać pod wpływem presji. Ta świadomość umożliwi liderom podejmowanie 
działań wyprzedzających, mających na celu złagodzenie stresorów i moderowanie 
zachowania w celu uzyskania najlepszych wyników.

Od początku kryzysu związanego z COVID-19 ocena jakości przywództwa 

spadła o 14%  Forbes

JAK MOŻESZ ZWIĘKSZYĆ SIŁĘ REZYLIENCJI U SWOICH LIDERÓW?   
Analizy behawioralne i kwestionariusze osobowości opisują obszary, w których 
najczęściej objawia się stres. Na przykład osoba z wysokim poziomem czynnika 
Dominacji może odbierać jako frustrujące długie spotkania i nadmiar szczegółowości, 
podczas gdy osoba o wyjątkowo wysokiej Konsekwencji powinna być, bardziej niż 
inne, świadoma grożącego jej wypalenia. Samoświadomość zdobyta dzięki analizom 
psychometrycznym może stanowić istotny czynnik pomagający liderom przewidywać 
i przezwyciężać potencjalne ograniczenia. 
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Wielcy przywódcy są 
naturalnie dociekliwi 

i zmotywowani do 
doskonalenia działań.

Podczas gdy analizy behawioralne i kwestionariusze osobowości wskazują, co liderzy 
uznają za stresujące, z analizy inteligencji emocjonalnej można dowiedzieć się, jak liderzy 
zareagują na stres. Uzyskane informacje w połączeniu stanowią pomocne wskazówki 
do budowania programów rozwojowych ukierunkowanych na doskonalenie inteligencji 
emocjonalnej, a tym samym podniesienie poziomu emocjonalnej odporności (siły 
rezyliencji) Twoich liderów i Twojej organizacji.

4NADMIERNA AWERSJA DO RYZYKA
Najskuteczniejsi liderzy powinni być w stanie stawić 
czoła problemom, podejmować skalkulowane 

ryzyko, przeprowadzać trudne rozmowy i brać pod uwagę 
różne opcje. Muszą reagować adekwatnie szybko, nie 
odkładając trudnych zadań na później. Wielcy przywódcy 
są również naturalnie dociekliwi i zmotywowani do 
doskonalenia działań. Podczas gdy reagowanie w sposób 
emocjonalny, bez zastanowienia, może zaszkodzić pozycji 
lidera w organizacji, zdrowa tolerancja ryzyka jest niezbędna 
na obecnie gwałtownie ewoluującym rynku.

Najlepsi liderzy potrafią znaleźć idealne podejście do 
tego zagadnienia, ponosząc wystarczające ryzyko, aby 
zmotywować pracowników i ułatwić wprowadzenie innowacji, jednocześnie unikając 
chaosu i zamieszania. Wielu przywódców ma doświadczenie w radzeniu sobie  
z przeciwnościami losu, a komfort w podejmowaniu kalkulowanego ryzyka i doza 
odwagi, to podstawowe elementy profilu odnoszącego sukcesy lidera. Liderów definiuje 
przekonanie, że wysiłek jest wart zachodu, a sukces jest osiągalny. Koncentrują się 
zatem na przyszłości i biorą odpowiedzialność za postępy w osiąganiu celów –  
własne i swoich zespołów.

JAK MOŻESZ WESPRZEC SWOICH LIDERÓW  
W ZARZĄDZANIU RYZYKIEM? 
Od skutecznych liderów wymaga się stałej oceny informacji oraz szukania sposobów 
na wprowadzanie zmian i poprawę wydajności. Regularnie przeprowadzany feedback 
„360 stopni” może pomóc we wspieraniu kultury uczenia się i ciągłego doskonalenia. 
Podkreślanie możliwości rozwoju, otwarta komunikacja i spójne informacje zwrotne 
pomagają utrzymać motywację pracowników budując reprezentację talentów 
przywódczych w organizacji. Analiza porównawcza występowania cech o wysokim 
potencjale u liderów, z ich wydajnością dla organizacji, pomoże Ci wybrać przyszłych 
przywódców i najlepiej określić kolejne kroki rozwojowe.
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„Największymi liderami są ci, którzy niosą trochę większy ciężar na swoich

 barkach, niż być może powinni, i otrzymują trochę mniej uznania, niż być 

może powinni. Ryzyko polega na tym, że otrzymanie roli lidera często 

uwarunkowane jest dążeniem do autopromocji i zwracania uwagi na 

własną skuteczność oraz osiągane wyniki.”

Dave Woodward, były CEO E.J. Heinz, USA

Wsparcie procesu selekcji danymi dotyczącymi inteligencji płynnej, poza 
informacjami zawartymi w CV i referencjami, również może dać Twojej organizacji 
dobry punkt wyjścia do rozwijania nowych liderów. Podczas gdy kandydaci 
mogą nie mieć jeszcze bogatego doświadczenia lub praktycznych umiejętności, 
analiza zdolności poznawczych (w odróżnieniu od testów IQ), pomaga skutecznie 
zidentyfikować osoby, które szybko przetwarzają informacje. Szybkość uczenia się 
przekłada się na umiejętność dostrzegania trendów i wprowadzania innowacji. 

5NISKA RÓŻNORODNOŚĆ POZNAWCZA
Badania konsekwentnie łączą różnorodność poznawczą z lepszymi 
wynikami biznesowymi, innowacyjnością i usprawnionym procesem 

decyzyjnym. W badaniu przeprowadzonym przez firmę McKinsey w 2017 roku 
powiązano różnorodność etniczną z 35-procentowym wzrostem wyników 
biznesowych, natomiast badanie Credit Suisse z 2019 roku ujawniło, że mieszane 
zespoły obu płci osiągnęły 26% wzrost skuteczności biznesowej.

Liderzy odnoszący sukcesy mają wewnętrzną potrzebę rywalizacji i osiągania 
sukcesów – a wiedza, w jaki sposób zarządzać współzawodnictwem, jest kluczowa. 
Różnorodność w zespołach przywódczych powinna prowokować konstruktywny 
konflikt prowadzący do doskonalenia zdolności grupy do rozwiązywania 
problemów. Aby tak się stało przywódcy muszą być w stanie ukierunkować swoją 
potrzebę rywalizacji poza zespół, również po to, aby w pełni czerpać korzyści 
płynące z różnorodności.

Organizacje, w których liderzy proaktywnie przekazują informacje zwrotne 

i zabiegają o nie, 4,6 raza częściej charakteryzują się wysokiej jakości 

przywództwem i realizują plany sukcesji.

DDI, 2021

Seria 10 MINUT INSPIRACJI Thomas InternationalLEADERSHIP

LEADERSHIP



Praktyka pokazuje, 
iż wielu przywódców 

odznacza się 
wysokim stopniem 

Dominacji, silną 
potrzebą rywalizacji  

i  dążenia do sukcesu.

Seria 10 MINUT INSPIRACJI Thomas International

JAK ZWIĘKSZYĆ RÓŻNORODNOŚĆ WŚRÓD LIDERÓW? 

Najszybszym sposobem na czerpanie korzyści z różnorodności 
przywództwa jest zatrudnianie różnorodnych liderów. 
Podczas gdy pule kandydatów mogą być mniejsze na 
wyższych szczeblach przywództwa, pomiar inteligencji płynnej 
kandydatów może zapewnić bardziej obiektywne spojrzenie na 
ich predyspozycje, niż same informacje zawarte w CV. Analiza 
funkcji poznawczych ujawni również, jak szybko omawiana 
osoba będzie w stanie wdrożyć się do nowej roli i przetwarzać 
informacje.

Praktyka pokazuje, iż wielu przywódców odznacza się wysokim 
stopniem Dominacji, silną potrzebą rywalizacji i dążeniem do 
sukcesu. Analizy behawioralne i testy osobowości mogą ujawnić 
stopień natężenia tych cech. Wraz z rosnącym znaczeniem różnorodności 
i innowacji dla sukcesu organizacyjnego, korzystne może być zapewnienie 
umiarkowanego poziomu współzawodnictwa dla skuteczniejszego przywództwa.

„Aby odnieść sukces, najpierw musisz chcieć być w zwycięskiej drużynie. To jest 

czynnik, który napędza ludzi, a jeśli go mają, będzie ich napędzać przez cały czas. 

W kontekście motywacji: to jest najpotężniejsza i najbardziej znacząca cecha 

przywództwa – pragnienie odniesienia sukcesu”.

Prof. Adrian Furnham, Psycholog, University College London

LEADERSHIP

LEADERSHIP



PRZYWÓDZTWO 
W REALNYM  
ŚWIECIE

„Nasz zespół psychologów korzystał 
z rozwiązań Thomas do wspierania 
osobistego rozwoju zawodników. 
Nadal korzystamy z PPA (analiza 
behawioralna), HPTI (wskaźnik 
potencjału) i TEIQue (inteligencja 
emocjonalna) w naszych programach 
rozwoju przywództwa, jako punkt 
wyjścia do konstruktywnej rozmowy.”

Michelle Butler

DYREKTOR HR 

SOUTHAMPTON FOOTBALL CLUB

 
„Korzystam z narzędzi Thomas 
International od 25 lat. Wskazówki 
zawarte w PPA naprawdę pomagają 
liderom wykorzystać swoje mocne strony 
– określają jak dostosować swój styl, 
aby wydobyć z zespołu to, co najlepsze 
i pomagać poszczególnym pracownikom 
realizować swój potencjał.”

Sally Sanderson

DYREKTOR PROFEX CONSULTING,  

AUTORKA PUBLIKACJI

„Narzędzia Thomas PPA i Teams pomogły nam zrozumieć mocne strony i ograniczenia 
naszych pracowników i zidentyfikować nowych potencjalnych liderów w zespole.  
Pozwoliło nam to rozwijać zespół w zrównoważony i efektywny sposób.” 

Aleksandra Popivoda

DYREKTOR DS. ROZWOJU 

TELESIGN



Potrzebujesz więcej informacji? Zajrzyj na https://TestyThomas.pl

OSOBOWOŚĆ – THOMAS HPTI
Nasza analiza osobowości opiera się na modelu „Wielkiej Piątki”, opisując cechy, 
które pozwalają przewidzieć sukces zawodowy, a także ryzyko niepowodzenia. 
Dzięki profilowi osobowości można zidentyfikować kandydatów o największym 
potencjale do osiągnięcia sukcesu w miejscu pracy. 
 

ZDOLNOŚCI – THOMAS GIA 
Analiza zdolności poznawczych zapewnia obiektywny obraz szybkości 
przetwarzania informacji i uczenia się, u kandydata lub pracownika. Analiza 
może również pomóc w usuwaniu uprzedzeń z procesów rekrutacyjnych 
i poszerzaniu puli talentów.

 
INTELIGENCJA EMOCJONALNA – THOMAS TEIQUE 

Nasza analiza inteligencji emocjonalnej mierzy 15 cech emocjonalnych 
dotyczących dobrego samopoczucia, samokontroli, emocjonalności 
i towarzyskości. Te cechy pomogą ci zapewnić ukierunkowane wsparcie, 
które zwiększy zdolność twoich najlepszych pracowników do osiągania 
wyników organizacyjnych. 

 
ZACHOWANIE – THOMAS PPA 

Analiza stylu zachowania Thomas zapewnia głęboki wgląd w preferencje 
behawioralne, mocne strony, ograniczenia i styl komunikowania się danej 
osoby. Pomaga to omawianym osobom zwiększyć samoświadomość i stanowi 
pole do analizy różnych stylów zachowania i sposobów funkcjonowania osób 
w zespołach oraz adaptacji zachowania w różnych sytuacjach biznesowych.

ZAANGAŻOWANIE – THOMAS ENGAGE 
Analiza Engage określa poziom zaangażowania pracowników w Twojej 
organizacji oraz identyfikuje strategie mające na celu poprawę ich samopoczucia, 
motywacji i zaangażowania. Pomaga zidentyfikować obszary, na których należy 
skoncentrować wysiłki, aby osiągnąć najszybsze i najlepsze efekty.

NASZE  
ANALIZY
Analizy psychometryczne stanowią obiektywne i bogate źródło 
informacji na temat mocnych stron oraz obszarów do rozwoju  
u kandydatów i pracowników. Mogą pomóc przy podejmowaniu decyzji 
dotyczących zatrudnienia, sukcesji i rozwoju. Będą wsparciem  
w procesie tworzenia mapy talentów w organizacji. 
Już dziś zacznij tworzyć program rozwojowy dla swoich liderów!



© Opracowanie: Grafton Recruitment Polska na bazie materiału Thomas International Ltd 2023. 
Założona w 1981 roku firma Thomas International buduje kulturę podnoszenia wyników 
organizacji na całym świecie poprzez podejmowanie lepszych decyzji dotyczących ludzi, w oparciu 
o informacje szersze niż wykształcenie i doświadczenie - prawdziwy potencjał i możliwości ludzi. 
Platforma analiz Thomas łączy technologię, psychologię i twarde dane, aby każdy mógł łatwiej 
zrozumieć złożoną naturę ludzkiego zachowania, zdolności i osobowości. Dziś Thomas pomaga 
ponad 11 000 firm w 140 krajach maksymalnie korzystać z super-mocy swoich ludzi.

 

Chcesz z nami porozmawiać? Będzie nam bardzo miło. 
Napisz do nas na thomas.poland@gigroup.com, lub zadzwoń: +48663300312

Tu możesz zapisać się na nasz Newsletter kliknij

Tu możesz dowiedzieć się więcej o Narzędziach Thomas
(https://testythomas.pl/nasze-produkty/)

(https://testythomas.pl/newsletter/)

kliknij

10 MINUT
INSPIRACJI

SZYBKIE WSKAZÓWKI NA #lepszyHR
Zapisz się na nasz Newsletter, aby w pierwszej 
kolejności dowiadywać się o nowych  
publikacjach w serii.

Już wkrótce zajmiemy się następującymi tematami: 

• Zaangażowanie i motywacja pracowników po pandemii

• Planowanie sukcesji w niepewnej przyszłości

• Jak zatrzymać pracowników w organizacji

• Efektywny onboarding w zwinnych organizacjach

• Budowanie i rozwijanie efektywnych zespołów

• Rekrutacja liderów

• Różnorodność i przynależność

• Jak unikać uprzedzeń w rekrutacji

• Leadership zmieniającego się świata

• Rekrutacja osób o wysokim potencjale w rzeczywistości luki kompetencyjnej

• Trwały sukces zespołów hybrydowych 


