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1 Wprowadzenie do Profilu osobowosci
persolog oraz Diagramow

1.1 Zrozumienie struktury Profilu osobowosci persolog

Profil osobowosci persolog ,,0sobowos¢, przywodztwo i praca” pokazuje, w jaki sposéb mozna
sta¢ si¢ panem samego siebie oraz sklania do refleksji nad relacjami z klientami, wspétpracow-
nikami, partnerami lub cztonkami rodziny.

Pierwszy rozdziat raportu zawiera wprowadzenie do Profilu, przedstawiajace opisy i Dia-
gramy. W drugim znajdujg si¢ interpretacje Twoich zachowan w wybranym przez Ciebie §rodo-
wisku. Znajdziesz tam informacje o czynnikach motywujacych osoby reprezentujace Twdj profil
zachowan. Poznasz strategie, za pomoca ktorych tacy ludzie realizuja zadania, rozwigzuja pro-
blemy i przekonuja innych. W kolejnych sekcjach bgdziesz mie¢ okazje do refleksji nad swoimi
zamiarami i intencjami, a nastgpnie zidentyfikujesz swoje zachowania pod presja, w sytuacjach
konfliktowych oraz wobec zmian zachodzacych w Twoim otoczeniu. Na koniec rozdziatu do-
wiesz sig, z kim osoby o Twoim profilu zachowan najefektywniej wspdtpracuja i na co reagujq
pozytywnie.

Jesli Twdj raport zawiera czg$¢ dotyczaca przywddztwa: W rozdziale tym zastanowisz si¢ nad
swoimi umiej¢tnosciami przywodczymi. Jego uzupelnieniem sg informacje na temat Twojego
zachowania w roli cztonka zespotu.

Jesli Twoj raport zawiera czgS¢ dotyczaca pracy: W rozdziale tym opisane sg cechy zachowan,
ktére maja istotne znaczenia dla Twojego zadania/stanowiska zgodnie z wypetnionym przez Cie-
bie kwestionariuszem Profilu zatrudnienia.

Jesli Twdj raport zawiera czg$¢ ogdlng: Ostatni rozdzial zawiera opis 20 réznych profili za-
chowan wyszczegdlnionych w Profilu osobowosci persolog.

Profil osobowosci persolog ,,Osobowos¢, przywddztwo i praca” pomoze Ci zorientowac si¢ w
Twojej aktualnej sytuacji. Jesli odkryjesz potrzebe wprowadzenia zmian, ich podstawa powinna
sta¢ si¢ pozadana sytuacja docelowa. Aby wesprzec ten proces, Profil osobowosci persolog on-
line zaktada prace ze soba i nad soba. Dlatego tez indywidualnym interpretacjom towarzysza
¢éwiczenia do wykonania. Dobrze przyjrzyj si¢ wszystkim opisom i zweryfikuj ich trafnos¢, od-
noszac je do wlasnej osoby. Pomoga Ci w tym osobiste przyktady ilustrujace kazda interpretacje.
Profil osobowosci persolog traktuj jako swoéj zeszyt ¢wiczen, poniewaz rozwdj osobowosci na-
stepuje dopiero w trakcie interakcji z tekstem i pracy nad soba.

Ocena poszczegblnych wyrazen uzytych w opisie profilu odbywa si¢ poprzez ich personaliza-
cje. Oznacza to, ze zaznaczasz tylko te kwestie, ktére odnosza si¢ do Ciebie, a zdania nie majace
z Toba nic wspdlnego — skreslasz. Natomiast kwestie niezrozumiate lub wymagajace dalszego
wyjasnienia oznaczasz znakiem zapytania. W ten sposob Profil osobowosci persolog ,,Osobo-
wos¢, przywodztwo i praca” stanie si¢ Twoim osobistym raportem.

Cwiczenia zawarte w Profilu moga by¢ powtarzane w regularnych odstepach czasu. Uczyni
to z Ciebie mistrza, ktéry czerpie przyjemnos¢ z dochodzenia do wysokiej formy.
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1.2 Opis Diagramow

Ocena Profilu osobowosci persolog obejmuje w zaleznosci od ilosci wypetnionych przez Ciebie
formularzy od 1 do 4 Diagraméw. Odnosi si¢ do dwéch kwestionariuszy dla Profilu osobowosci
i jednego kwestionariusza dla Profilu zatrudnienia (ten ostatni mozna wybrac jako opcje dodat-
kowg).

Diagram I: Wizerunek zewnetrzny
Nasz wizerunek zewngtrzny jest tym, co pokazujemy innym i co inni powinni w nas widziec.
W duzej mierze wynika on z naszej reakcji na oczekiwania otoczenia, a dalszy jego rozwdj naste-
puje podczas dostosowywania si¢ do zmian zachodzacych w naszym Srodowisku. W zaleznoSci
od zachowan, jakich oczekuja lub wymagaja okreslone osoby i sytuacje, mozemy mie¢ rézne
wizerunki zewnetrzne. Reasumujac: Diagram I przedstawia to, czego oczekuja od nas inni oraz
wymagania stawiane nam przez okolicznosci.

Diagram II: Wizerunek wewnetrzny

Nasz wizerunek wewngtrzny informuje o naszych osobistych przekonaniach, wartosciach i po-
stawach; o tym, kim jesteSmy i czego oczekujemy od samych siebie. Te osobiste przekonania
uformowaty si¢ w sferze naszych uczu¢ juz we wczesnym dziecifistwie. Mimo tak znaczacego
wplywu tamtego okresu nadal weryfikujemy nasze wartosci: niektére podtrzymujemy, a inne
zmieniamy lub odrzucamy. Zwtaszcza w sytuacjach stresujacych czesto odwotujemy si¢ do tych
gleboko zakorzenionych w naszej osobowosci wzorcéw zachowan. Reasumujac: Diagram II
przedstawia to, czego oczekujemy sami od siebie w konkretnych okolicznosciach.

Diagram III: Wizerunek zintegrowany
Diagram ,,wizerunku zintegrowanego” pokazuje, jak widzimy siebie w wybranym Srodowisku.
Jest to wykres zbiorczy, gdyz zawiera dwa rozne aspekty naszego ,,ja”: zewngtrzny i wewngtrzny.
Tym samym stanowi ogdélny obraz naszego zachowania. Niektére osoby chetniej opisuja siebie
w sytuacjach ,,Najbardziej”, a inne w sytuacjach ,,Najmniej”. Zestawienie odpowiedzi z obydwu
tych opcji zapewnia szeroka perspektywe na nasz sposéb postrzegania siebie.

Diagram I'V: Stanowisko
Diagram IV ukazuje zachowania, ktére Twoim zdaniem sa wymagane na danym stanowisku
pracy. Diagram ten przedstawia rowniez oczekiwania w stosunku do tego stanowiska (w zalez-
nosci od srodowiska wpisanego do kwestionariusza). Uwaga: Wyniki przedstawione na Diagra-
mie IV powinny by¢ oceniane na tle zadania/stanowiska stanowiacego kontekst wypetnionego
przez Ciebie kwestionariusza Profilu zatrudnienia.
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1.3 Diagramy dla kwestionariuszy Profilu osobowosci
persolog ,,O0sobowos¢, przywodztwo i praca”

Diagram I: Diagram II:
Wizerunek zewngtrzny Wizerunek wewngtrzny

1

9 19 18
Wskaznik 23
Diagram III:

Wizerunek zintegrowany Diagram IV: Stanowisko

EEEE

1 2 3 4

Wskaznik 23

Wskaznik 23
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Interpretacja na
podstawie Diagramu I:
Robert i jego zachowanie,
kiedy znajduje si¢ w
centrum uwagi

Interpretacja na
podstawie Diagramu I1:
Robert i jego
charakterystyczne cechy
osobowosci w sytuacjach
zakulisowych

A: Budowanie poczucia
wlasnej wartoSci

2 Profil osobowosci persolog: ,,Osobowos¢”

2.1 Jakie charakterystyczne zachowania wykazuje
Robert?

Diagram I odnosi si¢ do wizerunku zewngtrznego i opisuje nasze zachowanie, gdy znajdujemy
si¢ w centrum uwagi. Robert przejmuje dowodzenie, kiedy inni zawodza. Dba o porzadkowa-
nie spraw i potrafi znakomicie improwizowac. Jednak jego kompetencja i elastyczno$¢ opieraja
si¢ rOwniez na starannym planowaniu z uwzglednieniem wszystkich ewentualnosci. Poniewaz
liczy si¢ z trudnoSciami i przygotowuje si¢ na nie, emanuje pewnoscig siebie, kiedy konieczna
jest zmiana obranego kursu. Robert jest gotéw, aby dziata¢ na wielu frontach i najczesciej po-
trafi w przekonujacy sposob uzasadni¢ swoje poczynania. Fatwo przychodzi mu rozwazanie
r6znych aspektéw danego problemu. Realizacja zadan przebiega u niego tak samo starannie, jak
ich planowanie. Chociaz jego odraza do nudnych czynnos$ci rutynowych jest powszechnie znana,
potrafi zaskoczy¢ innych swoja umiejetnoscia osiggania wynikéw i przewyzszania konkurentéw
przy uzyciu prostych metod.

Robert wywiera na innych dobre wrazenie. Pragnie osiagna¢ sukces poprzez angazowanie
ludzi i tworzenie wraz z nimi zespotdw roboczych. Jego gtéwna tendencja zachowania charak-
teryzuje si¢ nieustgpliwoscia i towarzyskoscia. Za klucz do sukcesu uwaza staranng oceng przy
doborze wspotpracownikéw i rzetelne planowanie projektéw. Jesli cos przebiega niezgodnie z
planem, Robert potrafi bolesnie skrytykowad. Jesli zas wszystko idzie gtadko i bez zaktocen,
staje si¢ osobg petna serdecznosci, entuzjazmu i wyobraZni.

Jako uzupelnienie informacji wynikajacych z Diagramu II mozna jeszcze dodaé nastgpujace
kwestie: Nasza energi¢ wyzwalaja emocje i1 uczucia. Dzigki charakterystycznym cechom oso-
bowosci energia ta przejawia si¢ w postaci wzglednie stabilnego i obliczalnego zachowania. Po-
nizej zestawiono parami i opisano szes$¢ nierozerwalnie ze soba zwigzanych przeciwstawnych
cech charakterystycznych. Sa to: indywidualizm — zespolowos¢, podejscie osadzajace — pode;j-
Scie troskliwe oraz rywalizacja — wspotpraca. Specyfika kazdej z tych charakterystycznych cech
osobowosci zostanie teraz przedstawiona jako procentowy udziat energii dla danej pary cech.
Odnos$ne komentarze zawieraja objasnienia, w jaki spos6b wptywa to na poszczegdlne obszary
naszej dziatalnosci — A: Budowanie poczucia wlasnej wartosci, B: Rozréznianie pomigdzy tym,
co wlasciwe, a tym, co niewlasciwe, C: Realizacja celow.

Aby uzyskaé potwierdzenie wlasnej wartosci, Robert zdecydowanie chetniej pracuje w ze-
spole, niz samodzielnie.

Charakterystyczne cechy osobowosci

Indywidualizm (37%) Zespotowos¢ (63%)

Rozwija si¢ indywidualnie i jest nieza- Dazy do wspélnych celéw; stara sie za-

lezny; podejmuje inicjatywe; jest kre- pewni¢ harmonig; poszukuje wspdlnego

atywny. mianownika; zabiega o wzajemne wspar-
cie; wspotpracuje.

Wazna zasada, ktéra lezy u podstaw jego zachowania, jest Swiadczenie sobie wzajemnej po-
mocy. Robert inwestuje energie¢ w rozwdj potrzebnych do tego umiejetnosci. Instynktownie
czuje si¢ zwigzany z innymi i tworzy atmosferg, w ktérej moga oni zy¢ i pracowa¢ w harmonii.
Nawet, kiedy nie osiaga pozadanych rezultatow, juz sama préba stworzenia dobrej atmosfery
sprawia, ze ros$nie jego poczucie wilasnej wartosci. Kiedy pracuje samodzielnie, jego samoocena
nie otrzymuje juz takich samych bodzcow.
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Odrézniajac to, co wlasciwe od tego, co niewlasciwe, Robert jest wobec innych bardziej wy-
rozumiaty, niz krytyczny.

Charakterystyczne cechy osobowosci

Robert wyznaje poglad, ze prawa, przepisy i reguty stanowia tylko ogdlne wytyczne dla ztozo-
nych ludzkich doswiadczen. Zna histori¢ zycia r6znych ludzi i dlatego rozumie ich zachowania.
Potrafi postawic¢ si¢ na ich miejscu i uwzgledni¢ szczeg6lne okolicznosci, z jakimi przychodzi
im si¢ zmaga¢. Wyciaga pomocna dton i wspiera ich w wypetnianiu oczekiwan, jakie przed nimi
postawiono. Jest przekonany, ze umozliwienie czlowiekowi rehabilitacji jest korzystniejsze od
karania. Naraza si¢ przy tym na ryzyko nadmiernej wyrozumiatosci i nie pociagania innych do
odpowiedzialnosci za ich dziatania.

Realizujac cele Robert jest nastawiony zaréwno na wspéizawodnictwo, jak i na wspélprace.
Dlatego tez zamiennie stosuje obydwa te tryby.

Charakterystyczne cechy osobowosci

Robert jest przekonany, ze otwartos¢, umiejetnos¢ stuchania i zadawania pytan oraz zawieranie
kompromiséw i porozumiein sa konieczne na rzecz lepszej wsp6tpracy i wspoétistnienia. Uwaza
tez, ze nalezy aktywnie angazowac sig¢ na rzecz tych, ktérzy nie potrafia si¢ broni¢. Trzyma sig
swych zasad, gdy stara si¢ pozyskac ludzi dla jakiej$ sprawy lub angazuje si¢ na rzecz outside-
réw. Dazac do jakiegos celu nie potrafi jednak tak skutecznie zabiega¢ o siebie w konfrontacji z
agresywnymi osobami. Latwiej jest mu staczaé bitwy za kogo$ innego, niz we wlasnym imieniu.

Twoj wizerunek zintegrowany przedstawiony na Diagramie III ukazuje caloksztatt Twoich
tendencji zachowan w wybranym $§rodowisku. Ich interpretacja pozwala na refleksj¢ na temat
wtasnych przyzwyczajenn w okreslonych sytuacjach. Warto na przyktad zastanowi¢ sig, czego
oczekujesz od innych i czy wolisz pracowac energicznie, czy z wigksza rezerwa.

Cwiczenie: Odnies$ ponizszy tekst do wlasnej osoby. Zaznacz te wyrazenia, ktére opisuja Cie
w obecnym kontekscie. Znajdz przyktady, w ktérych uzyte wyrazenia maja odzwierciedlenie

w Twojej sytuacji.

Twoje spontaniczne zachowanie moze objawiaé si¢ w nastgpujacy sposob:
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[d Pozostawiam sobie otwarte mozliwosci wyboru. Pozwalam, zeby zdarzenia rozciagaty
si¢ w czasie, aby uzyskac lepsze rezultaty.

Chce rozmawia¢ o problemach i od razu dzieli¢ si¢ z innymi swoimi zmartwieniami.
Poszukuje mozliwosci natychmiastowego wyjasniania réznic zdan i nieporozumien.

Jesli ktos mi przerywa, okazujg cierpliwos¢ i zrozumienie.

| I N TR

Dostosowuje si¢ do stawianych mi przez innych wymagan, prébujac jednoczesnie reali-
zowaé wszystkie zadania.

(]

Jestem raczej ekstrawertykiem, niz introwertykiem.

C

Nie wpadam szybko w ztos¢ i rzadko bywam pamigtliwy.
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Interpretacja na
podstawie Diagramu I1:

Robert i jego zachowanie
w przypadku oporu
wobec jego pomystow:
dane na podstawie
Inicjatywnego typu
zachowan

Robert i jego zachowanie
w przypadku zagrozenia
lub nietolerowanych
przez siebie sytuacji:
dane na podstawie
Statego typu zachowan

Robert i jego zachowanie
w przypadku przejecia
odpowiedzialnosci: dane
na podstawie
Dominujacego typu
zachowan

2.2 Jakie tendencje zachowan przejawia Robert?

Kazdy cztowiek potrafi zachowywac si¢ produktywnie lub nieproduktywnie. Pod produktywnym
zachowaniem rozumiemy zachowania ujawniajace nasze silne strony, czyli wspierajace innych
badZ umacniajace wigzi z nimi. Nieproduktywne zachowanie to postgpowanie powodujace za-
blokowanie relacji, bedace odzwierciedleniem naszych stabosci. Na podstawie ponizszych inter-
pretacji rozwaz swoje zachowania wynikajace z Diagramu II. Jak juz wspomniano na stronie 3,
tendencje zachowar pokazane na Diagramie Il ujawniaja si¢ zwlaszcza w sytuacjach stresowych.
Dlatego zapoznaj si¢ teraz z ponizszymi opisami i przeczytaj informacje na temat pozytywnych
oraz negatywnych aspektéw Twojego zachowania. Wyrazenia oznaczone strzatka odpowiadajq
Twoim tendencjom z Diagramu II.

Cwiczenie: Przedstawione ponizej informacje nalezy opracowaé w nastepujacy sposéb: Prze-
czytaj teksty oznaczone strzatka. Stanowig one interpretacje Twojego zachowania na podstawie
Diagramu II. Strzatka pod znakiem dodatnim (+) wskazuje na zachowania wzmacniajace rela-
cje, a strzatka pod znakiem ujemnym (-) oznacza postgpowanie je ostabiajace. Na tej podstawie
mozesz odczytaé swoja 0gdlng sktonnos¢ do produktywnego lub nieproduktywnego zachowania
w aktualnej sytuacji oraz swoje tendencje do aktywnych dziatan i produktywnych zachowan —
lub przeciwne. Zastanéw si¢ nad tymi wyrazeniami! Przemysl te, ktére oznaczone sa minusem
(-), pod nastepujacym katem: Czego mi potrzeba, abym modgt w tym Srodowisku zachowywaé
sie¢ w spos6b wzmacniajacy relacje? W odniesieniu do wyrazen oznaczonych plusem (+) rozwaz
sposoby stabilizowania zachowan wspierajacych relacje. W obydwu przypadkach opracuj plan
dzialania na rzecz wzmacniania wi€zi z innymi.

@ Wiele uwagi poswigca wptywowym osobom. Zawiera transakcje
z ludZmi, ktérzy moga kiedys wyswiadczy¢ mu przystuge. Potrafi
T wyrazacé si¢ lekcewazaco — szczegdlnie na temat nieprzyjaznych oséb.

Bezposrednio stawia czota sprzeciwowi i po§wigca czas na wyjasnienie
dwuznacznosci. Potrafi obrazowo przedstawia¢ pomysty — tak aby inni

@ byli w stanie zrozumiec ich zastosowanie. Przedstawia tez, jaka korzys¢
mogg z nich odnies¢.

@ Stara sig uzyskac aprobate innych, méwiac im to, co chcg ustyszec.
Naciska na nich, zeby podjeli decyzje, czasami nie udzielajac im
wystarczajacej ilosci informacji.

Okazuje wyczucie dla obaw innych, wystuchuje ich opowiesci
@ o problemach, fagodzi troski i uspokaja ich obawy. Chwali prace
1 innych, nagradza dobre wyniki i podbudowuje morale.

Wytycza granice wlasnego obszaru kompetencji. Sktania innych, aby
wzigli na siebie czg$¢ winy, kiedy cos si¢ nie udaje. Koncentruje si¢ na

@ terazniejszosci i zaniedbuje plany na przyszios¢. Zwigksza napigcie
poprzez unikanie negatywnych kwestii. Potrafi w myslach zrobi¢ z igly
widly.

Jest otwarty na nowe idee i metody pracy. Pozyskuje zgode na
@ wprowadzanie innowacji. Dzieli si¢ odpowiedzialnoscig z innymi
1 i angazuje ich w proces decyzyjny. Dzieli z nimi rado$ci oraz smutki.
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Reaguje negatywnie, kiedy odgérne wytyczne nie odpowiadaja jego
@ osobistym dos§wiadczeniom. Zaklada, ze inni podzielaja jego zdanie.
1 Jego brak elastycznosci i bardzo osobista reakcja na ograniczenia
rozczarowuja jego otoczenie.

Kwestionuje niezbedno$¢ stosowania przymusu. Przedstawia

EB mozliwosci, w jaki sposéb mozna zabiegac o akceptacje dla zasad.
Moéwi, co cztonkowie zespotu mysla o panujacych zasadach
i przekazuje dalej praktyczne propozycje.

Tutaj zanotuj swoje refleksje:
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2.3 Robert i jego motywacja, aby dazy¢ do sukcesu

Robert pragnie dawac i otrzymywac troske i zrozumienie. Jego motywacja rosnie, jesli inne
osoby daja mu mozliwos¢, aby:

1 zawieraC przyjaznie w celu osiagnigcia lepszej wspotpracy,
(4 pracowac w przyjaznej i kooperatywnej atmosferze,
[ rozmawia¢ o osobistych zainteresowaniach, nawiazywac dlugotrwate relacje,

[ pracowac na sprawiedliwych zasadach, gdzie wszyscy maja takie same szanse, aby zyskac
uznanie.

Robert chce dziata¢ w Srodowisku pracy, w ktérym szanuje si¢ ludzi i docenia ich umiejgtnosci.
Uznanie dla posiadanych zdolno$ci, wzajemne okazywanie sobie ZyczliwoS$ci i zrozumienia oraz
tworzenie przyjaznego otoczenia dodaja mu nowych sit. Pomaga mu to utrzymaé réwnowage
emocjonalna. Interesuja go idee majace na celu ulepszanie srodowiska i poprawe warunkéw
pracy. Robert podejmuje inicjatywy i potrzebuje zadan pozwalajacych mu na stycznos¢ z ludZmi
— poprzez ich instruowanie, nauczanie lub §wiadczenie im ustug. Dzigki temu ma mozliwos¢
pogtebiania i stosowania swojej znajomosci ludzkiej natury. Chetnie umozliwia innym dalszy
rozw6j. Jego motywacja jest najwigksza wtedy, gdy moze wspdtpracowad z ludZmi w ustalo-
nych ramach.

Tutaj zanotuj swoje refleksje:
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Informacja na podstawie
Diagramu III: Robert i
jego styl dzialania

Jak Robert angazuje
innych w swoje procesy
robocze:

W jaki sposob Robert
uczestniczy w procesach
roboczych:

Jak Robert odnosi
si¢ do innych?

2.4 Jakie strategie realizacji zadan stosuje Robert?

Robert zaczyna od nawiazania kontaktu z ludZmi. Kiedy moze oméwi¢ z nimi dane zadanie i
sposéb jego wykonania, zyskuje lepsze wyobrazenie o jego realizacji. Jego stawa osoby dbajacej
o innych dodaje mu wiarygodnosci i otwiera przed nim mozliwosci w firmie. Chgtnie pracuje w
ramach istniejacych struktur. Praca zespotowa, podczas ktdrej cztonkowie zespotu moga podej-
mowac decyzje, zaspokaja jego potrzebg niezaleznosci i kontaktu z ludZmi. W takim Srodowi-
sku Robert omawia realizowane zadania z uwzglednieniem atutéw i ograniczen poszczeg6lnych
cztonkéw zespotu. Pragnie przez krotki czas popracowaé samodzielnie, aby pdZniej z powrotem
dtuzej dziata¢ w ramach zespotu.

Robert prowadzi rozmowy i udziela porad na bazie swych praktycznych doSwiadczen. Pre-
zentujac wymagane dla danego stanowiska pracy umiejg¢tnosci uzywa zachecajacych i budza-
cych zapat stéw oraz oferuje wsparcie. Robert pomaga innym w realizacji zadan poprzez two-
rzenie harmonijnego srodowiska pracy. Wykorzystuje swoje umiejetnosci komunikacyjne oraz
zdolnos$¢ empatii, aby budowa¢ mosty pomigdzy poszczegdlnymi zespotami. Jego pytania czg-
sto sklaniajq innych do reorganizacji pracy. Czasami roztadowuje napigcie poprzez wyrazenie
obaw, ktére inni zachowuja dla siebie. We wspolpracy z osobami, ktdre nie przejawiaja checi do
kooperacji stara si¢ zmieni¢ charakter zadania, Srodowisko lub nastawienie takiej jednostki.

Cwiczenie: Odnies ponizszy tekst do whasnej osoby. Zaznacz te wyrazenia, ktére odnosza sie
do Ciebie w danym kontekscie. ZnajdZ przyktady, w ktérych uzyte wyrazenia maja odzwiercie-
dlenie w Twojej sytuacji.

(1 Wystepuje w obronie mniej uprzywilejowanych ludzi.

4 Jestem doglebnie przekonany o tym, ze decyzje powinny przynosi¢ korzysci wszystkim
zainteresowanym i ze warto poswiecic sie, aby to osiagnac.

4 Jestem elastyczny; jesli w gre¢ wchodza istotne kwestie. Przyklaskuj¢ decyzjom, ktére
poszerzaja wolnos¢ wyboru i swobodg dziatania.

[ Skupiam;sig gtéwnie na ludziach i na opracowywaniu praktycznych rozwiazan.

4 Uzyskuje od innych informacje o ich pogladach, a nast¢pnie staram sig¢, aby doceniono
wklad pracy kazdego cztonka zespotu. Uwzgledniam przemyslenia innych oséb oraz szu-
kam mozliwosci wspotpracy.

Robert jest opanowany i robi na innych wrazenie dzigki swojej serdecznosci, wspétczuciu i
zrozumieniu, jakie im okazuje. Juz przy pierwszym kontakcie zdobywa zaufanie ludzi poprzez
szczere wypowiedzi i dziatania. Robert dostosowuje swoje zdolnosci interpersonalne do potrzeb
innych os6b: wdaje si¢ w pogaduszki, aby zredukowac napigcie, natomiast ekspertom zadaje
rzeczowe pytania. Robert okazuje zainteresowanie samotnikami, podejmuje si¢ roli rzecznika
nieSmiatych os6b, wystuchuje i pociesza ludzi borykajacych si¢ z wieloma problemami. Posred-
niczy migdzy zwasnionymi obozami i wspiera potrzebujacych.

Robert dba o to, aby ludzie oraz formalne lub nieformalne zespoty pozostawaly z soba w kon-
takcie. Tworzy kanaty komunikacjiijest pierwsza osoba, ktéra z nich korzysta. Dzigki swej milej
powierzchownos$ci moze bez problemu méwi¢ o zasadach, ktérymi si¢ kieruje. Chociaz wyraza
si¢ ptynnie, z trudem udaje mu si¢ formutowac krétkie i zwigzte odpowiedzi. Ma sktonnos¢ do
wzbogacania i rozciagania swych wypowiedzi, méwienia o swoich uczuciach oraz obszernego
przedstawiania okolicznosci, co powoduje, ze fatwo odbiega od sedna sprawy. Jesli nawet zaj-
muje to duzo czasu, ludzie stuchaja go z przyjemnoscia, chociaz nie zawsze sa potem dobrze
poinformowani.

11
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2.5 Jakie strategie rozwigzywania problemow stosuje

Robert?
Informacja na podstawie Ponizsza skala prezentuje sposéb, w jaki Robert rozwigzuje problemy: taczy myslenie anali-
Diagramu III: tyczne z intuicyjnym podej$ciem.
analityczne zintegrowane intuicyjne
] . . 5 4 3 2 1 1 2 3 4 5
Strategie rozwiazywania
probleméw: T

Wykorzystuje wymierne fakty, ktére podbudowuje wypowiedziami ekspertow z danej dzie-
dziny, przytaczajac je w swoich wypowiedziach w postaci historyjek. Jego ostateczne decyzje
bazuja bardziej na uczuciach, niz przemysleniach.

Najlepsze wyniki w procesie rozwigzywania probleméw Robert osiaga w zadaniach 2 i 4:
1. okreslenie problemu
2. analiza problemu
3. badanie mozliwych rozwiazan
4. wybdr najlepszego rozwiazania
5

. uzyskanie akeeptacji dla danego roz-
wigzania

Cwiczenie: Zastanéw sie, jaki wptyw na podziat zadai w Twoim srodowisku maja Twoje pre-
ferencje odnosnie stylu rozwiazywania probleméw.

Jego tendencja do optymizmu moze prowadzi¢ do zwloki w realizacji zadania 1, czyli zde-
finiowania problemu. Natomiast dazenie do uzyskania rozwigzania problemu, jakie wykazuje
Robert, ogranicza ilos¢ i jakos¢ branych pod uwage opcji (zadanie 3). Skutecznie uzyskuje ak-
ceptacje pomystow (zadanie 5) w sytuacjach, w ktérych osobowos¢ jest wazniejsza od danej idei
czy produktu. Robert posiada umiejgtnosci i wiare w siebie potrzebne do analizy problemu (za-
danie 2) i poszukiwania mozliwych rozwigzan (zadanie 3).

Tutaj zanotuj swoje refleksje:
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Interpretacja na
podstawie Diagramu III:

Robert i jego strategia
przygotowywania
prezentacji:

Taktyka podczas
prezentacji:

Jak Robert moze
zwiekszy¢ swoja site
przekonywania?

2.6 W jaki sposob Robert wptywa na innych?

Kazdego dnia kogos do czego$ przekonujemy. Chcemy wptywaé na innych z réznych wzgle-
déw: aby zwrdcié na siebie lub na cos ich uwagg, aby by¢ lepiej rozumianym, aby sktoni¢ ko-
go$ do wspotpracy, uzyskac czyjas akceptacje lub cos sprzedaé. Krétko mowiac, sita perswazji
jest tajemnicg naszego sukcesu w kontaktach ze wspétpracownikami, klientami, przyjaciétmi
czy rodzina. Aby nasz przekaz znalazl u innych odpowiedni odbidr, postugujemy si¢ techni-
kami werbalnymi oraz opracowujemy specjalne strategie i taktyke. Wprawdzie dostosowujemy
te czynniki do konkretnych sytuacji, jednak kazdy z nas posiada pewien podstawowy wzorzec
wplywania na innych.

Jego kluczowg strategia jest budowanie osobistej relacji z klientem lub wspétpracownikiem,
ktérego pragnie przekonaé. Przygotowuje si¢ do tego podsumowujac swoja wiedzg na temat zain-
teresowar i relacji tej osoby. Szuka przy tym wspdlnych obszar6w zainteresowarn i znajomych.
Relacja ma dla niego decydujace znaczenie. Przejmuje on w niej role doradcy, wspierajacego
wysitki i podbudowujacego poczucie wilasnej wartosci drugiej osoby.

Wazna metoda jest dla niego mozliwie jak najlepsze wczucie si¢ w danego rozméwce. Wy-
wiera na innych wrazenie, ze nie sprzedaje jakiego$ produktu czy pomystu, tylko swéj wlasny.
W sytuacji sprzedazowej dobrze dogaduje si¢ ze swoimi stuchaczami — niezaleznie, z jaka oso-
bowoscia ma do czynienia. Inicjowanie rozméw i przetamywanie pierwszych lodéw przychodzi
mu naturalnie. Niezwykle skutecznie udaje mu si¢ sprawié, zeby inni go lubili i akceptowali. Do
jego metod nalezy tez utrzymywanie kontaktu wzrokowego, przyjemny wyraz twarzy i zrelakso-
wana postawa.

Robert moze zwigkszy¢ swa site przekonywania poprzez:

(1 Komunikowanie swojego stanowiska w zdecydowany sposob; skupianie si¢ na zaletach
produktu lub koncepcji.

[ Trzymanie si¢ sedna prezentacji skierowanej do klientéw lub wspédtpracownikéw; ograni-
czenie nadmiernej towarzyskosci lub rozmownosci.

1 Objasnianie wad produktu lub koncepcji, zamiast brania na siebie winy za potencjalne
niedoskonatosci.

(4 Odwotywanie si¢ do rzeczywistych potrzeb innych oséb przynajmniej na czas samej pre-
zentacji.

[d Zabieganie o akceptacje dla swoich propozycji; wykazywanie czasem wigkszej sity prze-
bicia; uwzglednianie konsekwencji w przypadku podj¢cia ryzyka; rozwazanie, jak mozna
przeksztalcic ,,nie” w ,,by¢ moze“ i ,,by¢ moze* w ,tak*.

13

©1995, ©2008 John G. Geier, Ph. D., Dorothy E. Downey, M.S., ©2004, ©2008 persolog GmbH, Wszystkie prawa zastrzezone./R.pl-2.03/V.en-US-1.0/WW100/ pl-4714



Robert Rozwojowy — raport z 29 grudnia 2011

2.7 Jakie Robert ma obecnie zamiary?

Interpretacja na Czesto wyczuwamy potrzeby danej sytuacji i zastanawiamy si¢, czy nasze post¢gpowanie jest
podstawie Diagramu I: do niej adekwatne. Aby lepiej panowac nad okolicznosciami, warto wykorzysta¢ sprawdzona
metodg: zmiana zachowan poprzez zmiang zamiaréw. Niewiele os6b zastanawia sig, jakie dzia-
fania podjaé¢ w okreslonej sytuacji. Tymczasem staranna obserwacja, np. Srodowiska pracy po-
zwoli nam stwierdzié, czy nasze zamiary sa zgodne z dazeniami przedsigbiorstwa czy organizacji.

. Przejmowac szeroki zakres odpowiedzialnosci; odrzuca¢ rutynowe i jednostajne zadania.
Diagram I: Robert

i jego zamiary: Zachecac innych do wspétzawodnictwa, aby przy okazji zmotywowac takze siebie do sku-
teczneiejszej pracy.

Bacznie obserwowaé osoby, ktére pragng zdoby¢ nad nim przewagg, i podjaé probe zro-
zumienia motywoOw ich dzialania.

Zaspokaja¢ wlasna ciekawos¢; bra¢ udzial w wielu réznorodnych dziataniach; zdoby¢
przynajmniej pobiezna wiedz¢ na wiele réznych tematéw.

Krytykowac¢ osoby nie spelniajace swych obowiazkéw, grozac im cofnigciem swojego
wsparcia.

By¢ postrzeganym jako silna osobowos¢ i rywal; zwigkszac swoja konkurencyjnosé.
Zdoby¢ pozycje bliska osrodka wtadzy.
Wykorzystywac swéj autorytet; pocigga¢ innych do odpowiedzialnosci za ich czyny.

Poszukiwaé wsparcia u 0os6b dysponujacych potrzebnymi umiejetnosciami; sprawdzac ich
lojalnosc.

Ustali¢, co jest naprawde wazne i 0 co warto walczy¢.

Twoja instrukcja Raz jeszcze przeczytaj powyzsze zamiary. Ustal, czy Twoje dazenia sa dostosowane do Two-
robocza: jego aktualnego srodowiska pracy, tj. czy sa adekwatne do potrzeb Twojej pracy. Obok poszcze-
gblnych zamiaréw wstaw nastgpujace litery:

» 1 —tak, dalej realizowac zamiar
»Z” — zastanowi¢ si¢ — zamiar do ponownego przemyslenia
N’ — nie, porzuci¢ zamiar

Robert moze z czasem zmieni¢ zamiary. To pociagnie za soba réwniez zmiang jego stylu
dzialania. W celu obserwacji tego dynamicznego procesu nalezy najpierw uswiadomié sobie,
jakie byto pierwotne nacechowanie jego dotychczasowych zamiar6w. Zamiary najsilniej nace-
chowane sa wyszczegdlnione w tabeli: 1. Zakosztowac sukcesu (22%), 2. Budowa¢ harmonig
(18%) 1 3. Mie¢ swobode dziatania (15%).
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1. Powyzsza tabela przedstawia inne podejscie do kwestii zamiaréw. Przedstawiono w niej
10 zamiaréw w kolejnosci uzyskanych punktéw procentowych. Prébka statystyczna obej-
mowata 1200 os6b odpowiadajacych profilowi zachowan z Diagramu I. Zapoznaj si¢ z za-
miarami wyszczegolnionymi w tabeli.

2. Sporzadz teraz Twdj wlasny ranking zamiaréw. Zastanéw si¢ przy tym, czy i jak da-
lece poszczegdlne intencje maja znaczenie w Twoim aktualnym srodowisku. W kolumnie
oceny oznacz jedynka ten zamiar, ktdry jest dla Ciebie najwazniejszy, dwéjka — drugi w
kolejnosci, itd. Ocen kazda z wyszczegdlnionych intencji. Pamigtaj, ze kazdemu zamia-
rowi moze odpowiada¢ tylko jedna pozycja w rankingu.

3. Sprawdz, czy i gdzie w obydwu zestawieniach wystgpuja najwigksze rozbieznosci w ko-
lejnosci przyporzadkowania poszczegdlnych zamiarow.

Ocen, czy wybrane i ocenione przez Ciebie zamiary nadaja si¢ do realizacji w Twoim sro-
dowisku pracy w takiej kolejnosci. Przemysl zwlaszcza te dwie intencje, ktére wykazaty
najwigksza rozbieznos¢ jezeli chodzi o zajmowang pozycje. Obok tych zamiaréw dopisz
litere:

a ,,S” -, satysfakcjonujacy”
W’ - wymagany wzrost”
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Informacja na podstawie
Diagramu I:

W jaki sposob Robert
dostosowuje swoje
zachowanie:

Twoja instrukcja
robocza:

2.8 W jaki sposob Robert reaguje na zmiany?

Wszyscy nieustannie si¢ zmieniamy. Tempo i kierunek tych zmian zalezy od wptywajacych na
nas czynnikow pochodzacych ze Srodowiska spotecznego i zawodowego. Kiedy nasza praca
jest efektywna, a kiedy nie? Jesli wymagane w naszym zawodzie zachowania nie odpowiadajq
naszemu preferowanemu stylowi pracy, jesteSmy zmuszeni do ciaglego i Swiadomego przekie-
rowywania energii. Kosztuje to nas sporo wysitku i nasila si¢ w tych momentach, kiedy podej-
mujemy si¢ nowego zadania lub zmieniamy stanowisko pracy. Stan ten moze utrzymywac si¢
tak dtugo, az odnajdziemy si¢ w nowym otoczeniu, zmienimy nasze przekonania, dostosujemy
zamiary badZ rozwiniemy wymagane zdolnosci i pozadane postawy. Mozna zatem nauczyc sig,
jak sterowa¢ wlasnym zachowaniem w danym kontekscie.

Robert reaguje na zmiany w swoim otoczeniu improwizacja. Wykorzystuje swoje ogromne
zasoby energii oraz wyobrazni¢, aby rozwija¢ nowe koncepcje i szybsze metody uzyskiwania
wynikéw. Jesli reprezentuje odmienne stanowisko, niz wszyscy, odwaznie broni si¢ przed kry-
tykami. Prébuje wprowadzaé konieczne zmiany oddolnie przekonujac i wspotpracujac, zamiast
odgoérnie krytykowac i gani¢. Od czasu do czasu uzywa emocjonalnie nacechowanych stéw, aby
dobitniej podkresli¢ swoj punkt widzenia. Szuka dziatan i projektow laczacych zasady z ludZmi.
Stara sig¢ tez o to, aby inni mieli mozliwos¢ oceny jego osiagni¢é. Duza wage przyktada przy tym
do stosowania nowoczesnych metod ewaluacji.

W powyzszym opisie znajdZ i ocen ewentualne rozbieznosci w stosunku do Twojej tendencji
zachowan. Na skali zakres] kétkiem liczbe, ktdra w stopniach odpowiada sile, z jaka aktualnie
podlegasz wptywowi zmian. W przypadku zmian o sile powyzej 5 stopni: Opisz, w jaki sposéb
mozesz W pozytywny sposéb sobie z nimi poradzic.

Jak mocno oddziatluja na mnie zmiany w ostatnim czasie?
w niewielkim stopniu W pewnym stopniu w duzym stopniu
1 2 3 4 5 6 7
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Informacja na podstawie
Diagramu II:

Jak Robert zachowuje si¢
pod presja:

Twoja instrukcja
robocza:

Jak Robert zachowuje sie
w sytuacjach
stresujacych:

2.9 Jak Robert reaguje na stres?

Jesli napotykamy na silny opdr, jest to dla nas pewien sprawdzian. Ilo$¢ energii, jaka poSwigcimy
na obrong¢ naszego stanowiska, zalezy od sity naszych zasad i przekonan. Ujscie znajduja tutaj
réwniez nasze emocje, odczucia i pragnienia. Inni moga nie dostrzegac tej dynamiki osobowosci,
podobnie jak my sami czasami nie zdajemy sobie z niej sprawy. Ponizsze stwierdzenia opisuja
dziatania podejmowane przez Ciebie pod presja. W dalszej kolejnosci zanalizujemy Twoja ten-
dencje zachowan w sytuacjach stresujacych.

Zmusza si¢ do Sledzenia szczegdtow od poczatku do korica zadania.

Szuka wsparcia ze strony innych oséb.

Wigksze réznice zdan godzi dzigki kompromisom.

W zbyt duzym stopniu pozwala innym dysponowac jego czasem.

Marnuje talenty.

Przejmuje odpowiedzialno$¢ za problemy innych.

Prosi o porady w kwestiach finansowych.

Opracowuje systemy zabezpieczen i zachowuje twarz, kiedy pojawiajg si¢ trudnosci.
Pozwala innym narzuca¢ tempo.

Za kazda ceng stara si¢ utrzymac harmonieg.

Zastan6w sig, czy w stresujacych sytuacjach zauwazasz u siebie takie tendencje zachowan.
Do lewej kolumny wpisz nastgpujace litery:

O, T” —tak
d ,,N” —nie
Ocen wlasne zachowanie:

d ,,OK” —akceptowalne
d ,,R” ~do rozwazenia

Kiedy Robert czuje si¢ przemegczony, czesto unika problematycznych kwestii i kiétliwych
oséb. Poniewaz poczuwa si¢ do odpowiedzialnosci za caty swiat i zamieszkujacych go ludzi,
stara si¢ wtedy ogranicza¢ swoje zobowigzania, co znajduje wyraz w tym, ze nawiazuje mniej
kontaktéw. Kiedy pragnie odpoczaé, woli, aby to inni stali na linii frontu.

Robert zazwyczaj traktuje wymagajace sytuacje jako szansg nauczenia si¢ czego$ nowego,
a drobniejsze niepowodzenia postrzega jako mozliwos¢ sprawdzenia i wzmocnienia wlasnego
charakteru. Czesto wykazuje si¢ lojalnoscia i praktycznymi umiejetnosciami oraz przeprowadza
rzeczowe analizy. Niektore okolicznosci wymuszaja jednak na nim wigkszy wysitek, podnoszac
mu poprzeczke. Wspiera i chroni outsideréw, a razaca niesprawiedliwo$¢ zmusza go do poszu-
kiwania sposobu na zmniejszenie dysproporcji pomigdzy tymi, ktérzy posiadaja bardzo duzo, a
tymi, ktérzy nie maja nic.

Presja, aby sie ugia¢ i dostosowaé do otoczenia, wywotuje u niego stres. Reaguje wtedy z
zatwardziatym uporem. Aby podkresli¢ wtasng niezalezno$¢, czasami §wiadomie obnosi si¢ ze
stosowaniem niekonwencjonalnych metod. Ogélnie rzecz biorac unika jednak konfrontacji. Pre-
sja zwiazana z terminami powoduje u niego inng reakcj¢. Zamiast w pierwszej kolejnosci zajac
si¢ realizacja zadan, za najwazniejsze uznaje rozwiazanie nieistotnych interpersonalnych proble-
moéw, a pdzniej terminy okazuja si¢ dla niego niespodzianka. Jesli kto§ zwréci mu na to uwagg,
czuje si¢ niedoceniony lub Zle zrozumiany. W rezultacie jednak porzadkuje na nowo swoje prio-
rytety, stawiajac wypelnienie zadan na pierwszym miejscu.
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Informacja na podstawie
Diagramu III:

Robert a konflikty
zewnetrzne:

Robert a konflikty
wewnetrzne:

2.10 W jaki sposob Robert radzi sobie z konfliktami?

Wigkszos¢ ludzi wypracowuje sobie w zyciu wlasne strategie rozwiazywania konfliktéw. Na przy-
ktad pewne decyzje, ktore z poczatku uwazamy za pozytywne, moga z uptywem czasu zostaé
przez nas ocenione negatywnie, co moze wywota¢ konflikt wewnetrzny. Jesli ludzie pracujg w
zespole, moze to powodowac okreslone napigcia, gdy w procesie decyzyjnym wystapia odmienne
oceny sytuacji. Najczesciej widoczne staje si¢ to dopiero w przypadku konfrontacji. Ale wtedy
brak juz energii na dalsze dziatania, gdyz kazdy pragnie udowodni¢, ze miat racjg. W przypadku
konfliktéw interpersonalnych, zwtaszcza w stosunkach z klientami czy wspotpracownikami, naj-
skuteczniejszym rozwigzaniem jest zakonczenie sporu przy udziale wszystkich zaangazowanych
os6b. W razie konfliktéw wewngtrznych, czyli probleméw z samym soba, czgsto pomocna jest
porada z zewnatrz, co pozwala na inne spojrzenie na Zrédto konfliktu. Przeczytaj ponizsze infor-
macje i opracuj strategie dziatania w przypadku wystapienia sytuacji konfliktowych.

W konfliktach z innymi Robert szczyci si¢ tym, ze potrafi znaleZ¢ wtasciwe stowa we witasci-
wym momencie. Sprawia wrazenie, ze panuje nad sytuacja i ze z tatwoscia sobie ze wszystkim
poradzi. Zapewnia krytykow, ze wszystko przebiega zgodnie z planem. Jednak w kontakcie z
agresywnymi osobamiw nieustrukturyzowanym Srodowisku Robert jest w gorszym potozeniu.
Jego gotowos¢ do zawierania kompromiséw czgsto prowadzi do tego, ze rezygnuje z rzeczy,
ktére mu si¢ naleza. Ludzie o agresywnym nastawieniu potrafig zepchnaé go na niekorzystna
pozycje w negocjacjach.

W przypadku konfliktéw wewngtrznych Robert powinien odréznia¢ marzenia od rzeczywisto-
Sci. Nie chce zniechgcaé innych, ale zbyt optymistycznie ocenia ich potencjal i czasem chwali
ich prace, nie dostrzegajac braku wynikéw. Z uwagi na fakt, ze czuje si¢ tez odpowiedzialny za
rozwdj innych, takie sprzeczne potrzeby wptywaja na jego obiektywnos¢ i prowadzg do wyda-
wania zbyt pozytywnych ocen. Skutkuje to niedoktadnym ogladem sytuacji, wigc jego przekazy
werbalne i niewerbalne r6znig si¢ od siebie, co z kolei budzi zamgt u innych.
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Informacja na podstawie
Diagramu III:

Rozwiazywanie
konkretnych,
specjalistycznych
probleméw:

Twoja instrukcja
robocza:

Poszukiwanie
kreatywnych rozwiazan:

Twoja instrukcja
robocza:

2.11 Z kim Robert pracuje najefektywniej?

Dobra wspétpraca ma miejsce wtedy, gdy podobienistwa sa doceniane, a réznice — szanowane.
Badania naukowe wykazuja, ze problemy o charakterze techniczno—proceduralnym najskutecz-
niej rozwigzuja na drodze wspélpracy ludzie o zblizonych profilach zachowan. Z kolei z kwe-
stiami wymagajacymi kreatywnego podej$cia najlepiej radzg sobie wspdlnie osoby, ktdre repre-
zentuja réznorodne tendencje zachowan. Nowe idee powstaja w kooperacji z innymi. Ponizsze
zestawienie pokazuje, jakie osoby o podobnych lub odmiennych zdolnosciach moga stanowic
dla Ciebie wsparcie.

Optymalni partnerzy, z ktérymi Robert ma najwigksza szansg efektywnej wspétpracy, to osoby,
ktére potrafia doktadnie okresla¢ obszary problemowe oraz opracowywaé odpowiednie proce-
dury. Dysponuja one podobnymi tendencjami zachowan, co Robert, ale sg bardziej ukierunko-
wane na zadania. Takie osoby moga stanowi¢ dla niego wsparcie z nast¢pujacych przyczyn:

[ W zyciu zawodowym i w kontaktach spotecznych intensywnie koncentruja si¢ na jednym
lub dwéch celach.

(1 Nie daja si¢ odwies¢ od swoichosobistych celow.

(]

Skupiaja si¢ na tym, aby robi¢ kilka rzeczy naprawdg dobrze i postgpuja ostroznie.

[ Pragng zrozumiec innych ludzi oraz promuja prace zespotowa i poczucie jednosci, co uwi-
dacznia si¢ w czgstym uzywaniu takich stéw jak ,,my” i ,,nasze”.

[ Rozwiazuja konflikty poprzez negocjacje. Osoby te sa przyjazne, taktowne i pomagaja
innym.

Znajdz w swoim srodowisku pracy co najmniej jedna osobg, ktora posiada kilka z wymienio-
nych cech.

1.
2.

Przy poszukiwaniu kreatywnych rozwiazan najlepsze wsparcie, jakie moze otrzymacé Robert,
zapewnia mu takie osoby, ktére sa stanowcze i zdecydowane. Chociaz Robert potrafi by¢ nieza-
lezny i mie¢ duza sit¢ perswazji, bardziej sktania si¢ do wspétpracy, niz rywalizacji. Zorientowani
na wyniki ludzie rownowazg jego wahanie przed samodzielnym podejmowaniem decyzji. Takie
osoby moga by¢ dla niego wsparciem z nastgpujacych przyczyn:

(1 Pragna by¢ niezalezne i szukaja wyzwan w postaci r6znorodnych projektow.
Dbaja o urozmaicenia i zmiany oraz pozostawiaja dopracowywanie szczegétéw innym.

a

A Nie daja si¢ przygwozdzi¢. Udzielaja bezposrednich odpowiedzi.
1 W nowych kontaktach sg przyjazni i popieraja pomysty innych.
a

Podejmuja ryzyko i wykorzystuja swoje zapasy energii, aby dzigki improwizacji znalez¢é
rozwiazanie kryzysowych sytuacji — czegsto z duzym powodzeniem.

Znajdz w swoim Srodowisku pracy co najmniej jedna osobe, ktéra posiada kilka z wymienio-
nych cech.

1.
2.

19

©1995, ©2008 John G. Geier, Ph. D., Dorothy E. Downey, M.S., ©2004, ©2008 persolog GmbH, Wszystkie prawa zastrzezone./R.pl-2.03/V.en-US-1.0/WW100/ pl-4714



Robert Rozwojowy — raport z 29 grudnia 2011

2.12 Na co Robert reaguje pozytywnie?

Informacja na podstawie Ludzkie dziatania w duzej mierze opieraja si¢ na postrzeganiu zmystowym. Nasza zdolnosé

Diagramu III: wplywania na innych gwattownie wzrasta, kiedy uzywamy naszych zmystéw w podobny co oni
sposob, czyli innymi stowy dostrajamy si¢ do nich, zeby nadawac na tych samych falach. Poniz-
sze wyrazenia charakteryzuja Srodowisko, w jakim Robert moze dziata¢ w efektywny sposob.

Robert zwraca uwage na inne osoby, ktdre:

Robert zwraca uwage ' méwia dos¢ szybko,

na osoby, ktére: [d maja wywazong intonacj¢ oraz zachowuja harmoni¢ pomigdzy brzmieniem a rejestrem
glosu,

1 przedstawiaja pomysty w toku swobodnej rozmowy,

[ okazuja otwartos¢ i zainteresowanie.

Inne osoby moga wzbudzi¢ badZ podtrzymacd jego zainteresowanie, jesli:

T 1 podkreslaja te aspekty projektu, ktére sa ukierunkowane na pracg zespotowa,

zainteresowany (1 zapewniaja go, ze moze liczy¢ na ich state wsparcie,
osobami, ktore:
(4 zachecaja go do opowiadania o swoim szerokim gronie przyjaciot,

(1 nawiazuja zwyczajne ludzkie relacje; sa przyjazne i uzywaja obrazowych przyktadow.

Robert wchodzi w relacje z innymi osobami, ktére:

T i o ek 1 pomagaja mu w wyznaczaniu i dotrzymywaniu realistycznych terminéw,

z osobami, ktdre: 4 wskazuja mu osoby, ktére moga by¢ dla niego pomocne przy analizach i planowaniu,

4 pokazuja mu, w jaki sposéb poprzez realizacjg projektu moze nauczy¢ si¢ identyfikowania
i rozwigzywania problemow,

1 zwracaja mu uwage na to, ze jego dobre samopoczucie zostato wyraznie uwzglednione
w planach.

Zastanéw si¢ nad osobami tworzacymi Twoje Srodowisko. Ktére z nich w pozytywny sposéb
przykuwaja Twoja uwage? A kogo w ogéle nie zauwazasz? Pomysl o tych osobach i opracuj
strategie dziatan, w jaki spos6b mozesz im przekazac, czego potrzebujesz, aby by¢ w stanie po-
Swigca¢ im uwage. Ewentualnie zastandw si¢ takze, czego potrzebuja inni, Zzeby modc przyjac
Twoje informacje zwrotne.
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Informacja na podstawie
Diagramu III:

Robert i jego zdolnosci
przywoédcze:

Twoja instrukcja
robocza:

Ocena cech
przywodczych:

3 Zachowanie w roli przywédcy

3.1 Jak Robert zachowuje sie w roli przywédcy?

Zachowanie przedstawione na Diagramie III opisuje zdolnosci i styl przywddztwa, jaki repre-
zentuje Robert. W dalszej czgsci tego rozdzialu opisano umiejgtnosci przywodcze wynikajace z
jego typu zachowan.

Jest kontaktowym i zorientowanym na ludzi przywddca. Spetnia potrzebe zapewnienia
réwnosci w zespole — tak, ze kazdy wnosi poréwnywalny wktad pracy i otrzymuje za to
sprawiedliwe wynagrodzenie.

Wydaje polecenia i instrukcje w niebezposredni sposéb. Aby sktoni¢ innych do dziata-
nia, polega na presji wywotywanej przez nastawionych na wspétzawodnictwo cztonkéw
zespotu.

Jest akceptowany przez wielu réznych cztonkéw zespotu.
Wykazuje cierpliwosc, ale tez ztos¢, kiedy ktos$ probuje wywiera¢ wobec niego presje.

Umozliwia jednoczenie si¢ na rzecz realizacji okreslonego celu i dba o to, aby doceniano
dobre osiagniecia.

Promuje samodzielny rozwdj, §ledzi postgpy innych i wspiera ich w pracy.

Odnajduje niektére ze swych wad u innych i pomaga tym osobom w pokonywaniu tych
stabosci.
Przemysl wiasny styl przywddztwa. Do lewej kolumny wpisz nastgpujace litery:

4 ,,P” —,cecha ceniona przez przywddce”
4 ,,I” — ,,cecha ceniona przez innych”

Wyjasnij, dlaczego poszczegdlne cechy okreslasz jako ,,P” badzZ ,,I”’. Wykorzystaj w tym celu
konkretny przyktad ze swoich zasobéw doSwiadczeri. Osobno zaznacz cechy opatrzone oby-
dwiema literami. W przypadku innych cech zastandw sig, jak mozesz uzyskac opini¢ Twoich
wspodtpracownikéw na ten temat. Jest ona o tyle cenna, ze da Ci jasna perspektywe na siebie
w roli przywddcy. Ponizej zapisz swoje refleksje.

Tabela na nastgpnej stronie przedstawia tendencje zachowan, jakie wykazuje Robert w roli
przywddcy. Badania na prébie 1200 os6b wykazatly, ze gotowos¢ do przejecia roli przywddcy
wystepuje u co najmniej 65% ludzi ze wszystkich typéw zachowan. Oznacza to, Ze nie istnieje
zaden typ zachowar, ktéry nie wykazywalby gotowosci do spetniania kierowniczych rél. Tabela
wymienia poszczegdlne cechy przywddcze. Liczby znajdujace si¢ obok w kolumnie ,,Zasto-
sowanie” odzwierciedlaja czgstotliwos¢ wystgpowania danego zachowania zgodnie z tendencja
zachowar z Diagramu II1.
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1 = bardzo rzadko lub rzadko 3 = czasami lub czesto
2 =rzadko lub czasami 4 = czesto lub bardzo czesto

[d Systematycznie oceniaj swoje zachowanie w roli przywaddcy.

4 W kolumnie ,,Ocena wtasna” zanotuj, jak czgsto stosujesz okreslone metody. Wpisz od-
powiednie liczby.

(A Przedyskutuj z trenerem lub przyjacielem, czy masz stosowaé dane metody czg¢sciej lub rza-
dziej, aby jako przywddca zachowywag si¢ adekwatnie do sytuacji.

[d Na koniec om6w z ta osobg sposoby wprowadzania zmian (o ile sg one potrzebne).

(4 Stwdrz plan dziatania.
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Informacja na podstawie
Diagramu III:

Diagram 3: Jako cztonek
zespotu Robert wykazuje
nastepujace cechy:

Twoja instrukcja
robocza:

Ocena atutéw w roli
czlonka zespotu:

3.2 Jak Robert zachowuje sie w roli cztonka zespotu?

Cztonkowie zespotéw roboczych wnosza do realizacji zadai stosunkowo jasno okreslone wzorce
zachowan. Kazdy taki wzorzec zawiera pewne tendencje, ktore moga zosta¢ wykorzystane do prze-
jecia istotnych w procesach grupowych rdl, takich jak np. fagodzenie sporéw, organizacja pracy
czy krytyczna analiza proceséw. Zdefiniowanie i ocena zdolno$ci kazdego z cztonkéw zespotu
utatwia wspotprace oraz realizacje zadan.

Przejmuje realizacje m.in. nastgpujacych zadan: promowanie wspdtpracy i posrednicze-
nie pomigdzy cztonkami zespotu, gromadzenie informacji, wspieranie przywodcy; potrafi
dobrze wspotpracowaé z przetozonymi o r6znych charakterach.

Ma osobiste i petne zaufania podejscie do innych ludzi w sytuacjach bezstresowych.

Dobrze wspoétpracuje jej sie zwtaszcza z takimi osobami, z ktérymi tacza go dtugotrwate
relacje.

Woli raczej oferowac wspdtpracownikom swoje ustugi, niz stawia¢ im wymagania.
Buduje harmonijne relacje, zanim przejdzie do realizacji zadania.
Utrzymuje Scisty kontakt z przetozonymi i stale szuka ich poparcia dla wydajnej pracy.

Koncentrujac si¢ na realizacji celu zespotu, dba tym samym o wspétprace w napietych,
nacechowanych rywalizacja sytuacjach.

Przemysl sytuacje, w ktérych podlegasz czyjemus kierownictwu. Do lewej kolumny wpisz
nastepujace litery:

4 ,,C” - ,czesto wykorzystywany atut”
4 ,I” - ,cecha ceniona przez innych”

Wyjasnij, dlaczego poszczegdlne cechy oznaczytes jako ,,C” badz ,,I”. Wykorzystaj w tym
celu konkretny przyktad z Twojego zasobu doswiadczen. Osobno zaznacz te cechy, ktére opa-
trzytes obydwiema literami. W przypadku innych cech zastanéw sie, jak mozesz uzyskaé opinig
Twoich wspétpracownikéw na ten temat. Jest ona o tyle cenna, ze pozwoli Ci spojrze¢ na swoje
zachowanie z innej perspektywy. Ponizej zapisz swoje refleksje!

Tabela na nastgpnej stronie przedstawia tendencje zachowan, jakie wykazuje Robert w roli
cztonka zespotu w skali ocen od 1 do 4. Takze tutaj badania przeprowadzone na prébce 1200 oséb
wykazaty, ze gotowos¢ do przyjecia roli podwtadnego wystepuje u co najmniej 65% wszystkich
typéw zachowan. Tabela wyszczegdlnia jego cechy w roli cztonka zespotu, a liczby znajdujace
si¢ obok w kolumnie ,,Zastosowanie” odzwierciedlajg czgstotliwo$¢ wystgpowania danego za-
chowania zgodnie z tendencja zachowan przedstawiona na Diagramie III.

23

©1995, ©2008 John G. Geier, Ph. D., Dorothy E. Downey, M.S., ©2004, ©2008 persolog GmbH, Wszystkie prawa zastrzezone./R.pl-2.03/V.en-US-1.0/WW100/ pl-4714



Robert Rozwojowy — raport z 29 grudnia 2011

1 = bardzo rzadko lub rzadko 3 = czasami lub cze¢sto
2 =rzadko lub czasami 4 = czesto lub bardzo czesto
[ Dokonuj regularnych ocen swojego zachowania w roli cztonka zespotu.

[ W kolumnie ,,Ocena wiasna” zanotuj, jak czgsto stosujesz okreslone metody. Wpisz od-
powiednie liczby.

(4 Przedyskutuj z trenerem lub przyjacielem, czy masz stosowac dane metody czgsciej lub rza-
dziej, aby jako cztonek zespotu zachowywac si¢ adekwatnie do sytuacji.

[d Na koniec oméw z ta osoba sposoby wprowadzania zmian (o ile sg potrzebne).

[d Opracuj plan dziatania.
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3.3 W jaki sposob Robert moze lepiej wypetniac role
przywodcy?

Informacja na podstawie Robert moze rozwija¢ swoje zdolnosci przywddcze w nastepujacy sposob:

Diagramu III: ; L B . . . . L.
Rozpoznawaé, w jaki sposéb mozna pogodzi¢ i zharmonizowaé wymogi produktywnosci

Sugestie dla podnoszenia . .
7 potrzebami spotecznymi.

umiejetnosci
przywédczych: Konsekwentnie stawiaé¢ bezposrednie i precyzyjne wymogi, w razie potrzeby doprowa-
dzajac do konfrontacji.

Wspdtpracowac z bardziej stanowczymi cztonkami zespotu.

Wyznaczaé granice tym cztonkom zespotu, ktérzy pragna zapewnic sobie korzysci osobi-
ste. Nie pozwalaé na wykorzystywanie jego dobrego serca.

Zatatwia¢ najpierw o wilasne sprawy, zanim intensywnie zajmie si¢ z problemami innych.

Uswiadomi¢ sobie, ze w zaleznosci od potrzeb zespolu konieczne jest przyjmowanie roz-
nych rdl (np. kierownika lub wspétpracownika) oraz stosowanie réznych styléw przy-
wodztwa.

TR il Uporzadkuj kolejno propozycje wedtug ich znaczenia.

robocza: Wybierz jedna, w ktorej dostrzegasz u siebie potencjat rozwoju.

Omow realizacje tego zamierzenia z przyjacielem, wspétpracownikiem lub trenerem.

Opracuj plan dziatania i podsumuj krétko na pismie jego najwazniejsze punkty.

I I R N

Zapisz, gdzie i kiedy chcesz wyprébowac nowe zachowania.

Zamierzam:
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Aby rozwijac sig jako cztonek zespotu, Robert powinien:

Lepiej organizowaé swdj czas i pracg; przewidywac okresy, w ktérych konieczna jest
samodzielna praca nad realizacja zadania; ogranicza¢ czas po§wigcany innym i nie rzucad
si¢ do natychmiastowej pomocy innym osobom.

Przyjmowac pomoc przy wyznaczaniu i dotrzymywaniu realistycznych terminow.

Uswiadomic sobie swoja potrzebe osobistej uwagi i uznania ze strony innych; starac si¢ szcze-
rze chwali¢ za dobrze wykonang prace i nie dawaé soba manipulowac.

Prosi¢ o przydzielanie mu zadari w obszarach wymagajacych cierpliwosci i bliskich kon-
taktow z ludZzmi.

Broni€ sig, kiedy naruszane sa jego prawa. Mie¢ §wiadomos¢, ze agresywne osoby chca
sprawdzi¢, jak daleko moga si¢ posunac.

Podbudowywac swoje koncepcje faktami i unika¢ ogélnikow.

Uporzadkuj kolejno powyzsze sugestie wedlug ich znaczenia.
Wybierz jedna, w ktérej dostrzegasz potencjat rozwoju.
Omow realizacje tego zamierzenia z przyjacielem, wspoétpracownikiem lub trenerem.

Opracuyj plan dziatania i podsumuj krétko na piSmie jego najwazniejsze punkty.

I I R R

Zapisz, gdzie i kiedy zamierzasz wyprébowacé nowe zachowania.

Zamierzam:
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Diagram IV: stanowisko/
zadanie 23

Sektory pracy:

Podstawowe wymagania:

4 Profil zatrudnienia persolog

4.1 Ogolny opis stanowiska pracy

Dwoje ludzi rzadko postrzega swéj zawdd lub zakres obowigzkéw w ten sam sposéb. Rézne do-
Swiadczenia, zdolnosci i oczekiwania powoduja, ze zdania sa zazwyczaj podzielone. Sprzeczne
obserwacje dotyczace okreslonej pracy lub stanowiska moga blokowaé decyzje zwiazane z ka-
riera, obniza¢ produktywnos¢ i zmniejszac satysfakcje z pracy. Profil zatrudnienia persolog stuzy
poréwnaniu oczekiwan oraz jasnemu okresleniu poszczegdlnych rél i stanowisk.

Podstawa dla profilu stanowiska/zadania 23 sa odpowiedzi, jakich Robert udzielit w kwestio-
nariuszu profilu zatrudnienia. W zaleznosci od perspektywy zatozonej przy wypetnianiu kwestio-
nariusza niniejszy opis odzwierciedla jego postrzeganie swojej aktualnej lub pozadanej pozycji
zawodowej.

Szczegblny zakres obowiazkéw profilu stanowiska/zadania 23 jest czgsto spotykany w takich
sektorach pracy, jak: edukacja i badania; medycyna i terapia; marketing; instytucje painstwowe
i uzytecznosci publicznej; opieka spoleczna i sektor ustug.

Profil stanowiska/zadania 23 wymaga zainteresowania i zdolnoSci do wykonywania zadafi
zwiazanych z wspieraniem rozwoju osobistego, podnoszeniem samooceny innych i pomaganiem
im w rozwiazywaniu probleméw emocjonalnych i migdzyludzkich. Osoba podejmujaca taka
prace powinna czerpaé rados¢ z: dzielenia si¢ wiedza; zapewniania innym poczucia komfortu
i bezpieczenistwa; obstugi klientéw, studentéw, pacjentéw czy zleceniodawcow.
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4.2 Przeglad najwazniejszych umiejetnosci

A: Umiejetnosci W kazdym zawodzie potrzebne sa trzy kategorie umiejgtnosci. A: umiejetnosci zawodowe, B: umie-

zawodowe jetnosci w dziedzinie zarzadzania sobg oraz C: umiejetnosci funkcjonalne. Umiejetnosci zawo-
dowe dotycza konkretnych czynnosci roboczych. Réznia sie one w zaleznoSci od dziedziny,
zawodu czy branzy. Z uwagi na fakt, Ze sa one doktadnie sprecyzowane, nie beda tutaj przed-
miotem rozwazania. Natomiast w przypadku zarzadzania soba i umiejetnosci funkcjonalnych
mozna powiedzieé, ze maja one zastosowanie we wszystkich zawodach. Dlatego tez zostang
omowione bardziej szczegbétowo.

B: Umiejetnosci Umiejetnosci zarzadzania sobg opieraja si¢ na samodyscyplinie oraz podejsciu do wtadzy,
zarzadzania soba czyli nastawieniu wobec przetozonych. Wynikajq one z naszego wizerunku wewngtrznego. Aby
sprosta¢ wymaganiom zawodowym mozna dostosowywac posiadane juz zdolnosci oraz naby-
wac nowe — jednak zaoszczedzimy sity i energie, jesli umiejetnosci zarzadzania sobg niezbgdne
w danym zawodzie bgda zblizone do tych, ktére juz posiadamy.

Ut ] e 1 Czesty osobisty kontakt z ludZmi.

soba dla profilu
stanowiska/zadania 23:

(4 Wspodtpraca z innymi przy zachowaniu ostatecznej odpowiedzialnosci za wazne decyzje.
(1 Emanowanie zarazliwym optymizmem; ch¢tne udzielanie porad.
a

Wykazywanie tolerancji dla bledéw innych oséb i pomaganie im w pokonywaniu trudno-
Sci.

C

Otwarte méwienie o uczuciach i pragnieniach, bycie szczerym.

(]

Bycie niezaleznym,swobodna wymiana mysli i idei.

[d Godzenie celéw osobistych z celami firmy; efektywne wdrazanie si¢ w prace zespotu,
przejmowanie takze niewaznych zadan.

(4 Bycie stale dyspozycyjnym — osobiscie lub telefonicznie.

A Przedstawianie propozycji bez narzucania ich innym.

[d Okazywanie gotowosci do zawarcia kompromisu w przypadku rozbieznosci opinii.

C: Umiejetnosci Umiejetnosci funkcjonalne opisuja sposéb traktowania ludzi, np. wspétpracownikow, a takze

funkcjonalne postrzeganie faktdw i rzeczy. Ponizej wyszczegdlnione sa dwie grupy umiejetnosci funkcjonal-
nych, obejmujacych widoczne dziatania. Sa one wymierne i dlatego wykorzystuje si¢ je przy
ocenie wydajnosci. Pierwsza grupa obejmuje podstawowe umiejgtnosci o charakterze ogélnym,
a druga odnosi si¢ do konkretnych umiejgtnosci komunikacyjnych.
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A 4 (4 Informowanie o danych technicznych i o ludziach.
UmiejetnoSci
funkcjonalne dla profilu [ Nauczanie i doradzanie.
stanowiska/zadania 23: ) ) ) ) o
1 Wydawanie polecen, udzielanie rad i osobistej pomocy.
(4 Dbatos¢ o potrzeby ludzi lub innych zywych istot.
[ Zachgcanie innych do opuszczenia fawki dla rezerwowych i dokonywania wtasnych od-
kry¢.
TG T (et el 4 Przyjmowanie niewymuszonej postawy.
komunikacyjne: J Wyrazanie si¢ miekko i poufnym tonem.
1 Aktywne stuchanie, manifestowanie zaangazowania poprzez niewerbalne gesty, takie jak
kiwanie glowa i odpowiedni wyraz twarzy.
[ Zachgcanie do wymiany zdan i komentarzy, zadawanie pytan, oferowanie kilku mozli-
wych rozwiazan.
(1 Demonstrowanie przynaleznosci poprzez uzywanie podkreslajacych wspétprace stow, ta-
kich jaki ,,my*1i,nasze*.
TFis e G [d Opracowanie programu ubezpieczeniowego dla wspdtpracownikéw.
wymagajace tych (1 Trenowanie zespotu w zawodach szkolnych.
umiejetnosci:
([ Diagnozowanie i leczenie choréb.
(1 Uzgadnianie termindéw, obstuga telefoniczna, prowadzenie prostych badan statystycznych,

Czesto wykorzystywane

pisanie sprawozdar.

Ponizej wyszczegdlnione zostaly trzy z najbardziej pozadanych umiejgtnosci funkcjonalnych

umiejetnosci dla profilu stanowiska/zadania 23. Nastgpne zestawienie zawiera wszystkie umiejgtnosci oraz
funkcjonalne: czestotliwosé ich zastosowania.
5 [t i A [ Zawieranie kompromiséw, dbalos¢ o réwnowage miedzy akceptacja a krytyczna ocena

zadania 23 szczegélnie faktow lub wypowiedzi.

czesto wymaga sie
nastepujacych
umiejetnosci
funkcjonalnych:

[d Doradzanie i instruowanie, wskazywanie innym kierunku w trudnych sytuacjach.

1 Korzystanie z istniejacych systemow; praca ze sprzgtem.
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1 = bardzo rzadko lub rzadko 3 = czasami lub czesto
2 = rzadko lub czasami 4 = czesto lub bardzo czesto

Przyjrzyj si¢ powyzszej tabeli. Zwrd¢ uwage na oceng zastosowania poszczegdlnych umiejet-
nosci. Dokonaj samooceny i wpisz wyniki do kolumny ,,Ocena wtasna”. Przedyskutuj réznice
w ocenie. Jakie ma to konsekwencje dla Twojej aktualnej sytuacji w pracy? Aktualizuj t¢ oceng
po kazdym przejeciu nowych zadan badz obowiazkéw lub jesli uzyskasz odnos$na opinig od in-
nych oséb.

Cechy wymagane dla okreslonego stanowiska pracy daja istotne wskazowki na temat tego, w
jakim stopniu Robert pasuje do danego zadania. Im wigksza zgodno$é migdzy jego indywidual-
nymi tendencjami zachowan a cechami pozadanymi dla danego stanowiska, tym mniejszy stres
i tym krétszy okres przystosowawczy. Wysoki poziom zgodnosci oznacza wyzsza wydajnos¢
i wieksze zadowolenie.
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Sita ekspresji
Wspaniatlomyslnosé
Kontaktowos¢

Otwartos¢

Troskliwos¢
Wyrozumiatosé
Zaangazowanie w rozwoj
Uprzejmosé
Niezaleznos¢

Szczerosé

Odpowiedzialnos§é

O 000 dJdoddooo oo

Gotowos¢ do wspotpracy

Cechy te sa korzystne w przypadku nastgpujacych zadan: promowanie wzajemnego zrozumie-
nia, wspieranie rozwoju oraz koncepcji innych, pomaganie ludziom w dopasowywaniu oczeki-
war do rzeczywistosci, okazywanie innym serdecznosci i opiekuniczosci w ramach nauczania,
szkolenia lub §wiadczenia ustug.
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4.3 Czy Robert nadaje sie na opisane przez siebie
stanowisko?

To, czy Robert nadaje si¢ do opisanej pracy, mozna ustali¢ poprzez poréwnanie jego profilu

zachowan z jego profilem zatrudnienia (tj. ze sposobem postrzegania jego stanowiska/zadan).

Stopieni zgodnosci okresla si¢ w skali od 5 do 95 procent.

65% , kiedy Robert nie znajduje si¢ pod presja.

95% , kiedy Robert znajduje si¢ pod presja.
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5 Informacje ogodline

5.1 Podstawowe informacje na temat Modelu
osobowosci persolog
Niniejszy rozdzial opisuje Model osobowosci persolog. Model ten bazuje na opracowanych przez

prof. Johna G. Geiera czterech typach zachowan: D, I, S oraz K. Informacje zawarte w tym roz-
dziale przyblizaja podstawy Modelu i przedstawiaja profile zachowan odmienne niz Twdj wtasny.

Model osobowosci persolog opisuje ludzkie zachowania w celu lepszego poznania wlasnych
i cudzych potrzeb. Zaktada si¢ przy tym, ze ludzkie zachowanie wyptywa z dwdch istotnych
Zrédet: indywidualnego postrzegania otoczenia oraz osobistych reakcji na to srodowisko.
A: Czy otoczenie postrzegane jest raczej jako:
(1 korzystne i przyjazne (niestresujace, przyjemne), CZy
[d niekorzystne i wrogie (megczace, stresujace)?
B: Czy reakcja na otoczenie jest raczej:
1 zdecydowana (ofensywna) czy

(A powsciaglliwa (defensywna)?

POSTRZEGANIE OTOCZENIA

STRESUJACE | NIESTRESUJACE
< |1 12|21 2
F
g = Dominacja Inicjatywa
H 8 (kierujacy) (wspoldzialajacy)
2] S 124 123
o) w
= [=)
(o] N |14 13|24 23
<zt < | 4231 32
< =
T ) Krytycznosé Stalosc
¥ < (korygujacy) (wspomagajacy)
= I 134 234
4 =
o
o |4 43|34 3
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5.2 Krétki opis
Na tej podstawie mozna opisaé cztery typy zachowan:

Osoby o dominujacym typie zachowan dziataja aktywnie i zdecydowanie. Maja silna moty-
wacj¢ do rozwigzywania problemoéw i uzyskiwania szybkich efektow.

Osoby o inicjatywnym typie zachowan sa rozmowne i otwarte. Maja silng motywacje, aby
przekonywac innych i mie¢ na nich wptyw. Najczgsciej wyrazaja swoje mysli i uczucia w opty-
mistyczny sposéb.

Osoby o stalym typie zachowan odznaczaja si¢ szczerym i ch¢tnym do wspéipracy zachowa-
niem. Chca tworzy¢ wokot siebie przewidywalne srodowisko. Realizuja plany, sg cierpliwymi
osobami i dobrymi stuchaczami.

Osoby o krytycznym typie zachowan dziataja w spos6b zdyscyplinowany i zapobiegawczy.
Daza do osiagania wysokich standardéw. Poniewaz pragna uniknaé ktopotéw, przyktadaja szcze-
g6Ing wage do precyzji i doktadnosci.
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5.3 Przeglad 20 réznych profili zachowan

Z kombinacji czterech typéw zachowan wylania si¢ wiele r6znych profili — w tym rozdziale
przyjrzymy si¢ 20 najbardziej rozpowszechnionym z nich. O cechach profilu decyduje wysokie
i niskie potozenie punktow na wykresach. Istnieje wiele réznych mozliwych kombinacji tych
wartosci — nie ma tu do$¢ miejsca, by opisac je wszystkie. W praktyce bedziemy wigc zajmowacd
si¢ dwudziestoma najpopularniejszymi profilami, ktére sa najczgsciej spotykane w przecigtnej
populacji. Réznia si¢ one od siebie w bardzo wyrazny sposéb.

Ponizej znajduje si¢ krétki opis 20 réznych profili zachowar. Do tej pory raport online skupiat
si¢ na wnikliwej, wieloaspektowej analizie Twojego wtasnego zachowania. Teraz nadszedt czas
na ogdlne podsumowanie poszczegélnych tendencji zachowan. Opisy profili, gtéwnej tendencji
zachowan, motywacji i strategii podnoszenia efektywnosci pozwalaja na wstepna oceng poszcze-
g6lnych wariantéw zachowar, jakie moga reprezentowaé Twoi wspétpracownicy, klienci, przy-
jaciele lub cztonkowie rodziny. Wiedza ta moze postuzy¢ Ci do wypracowania w sobie wigkszej
wrazliwosci na osoby znajdujace si¢ w Twoim otoczeniu.
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5.4 Informacje na temat 20 mozliwych profili zachowan

Profil zachowan 1/D Tendencje zachowan: Wykorzystuje okazje; §wietnie si¢ czuje w trudnych sytuacjach; ustala
priorytety; wydaje polecenia; pociaga innych do odpowiedzialnosci za ich dziatania — ocenia
wyniki, nagradza i karze; odrzuca wolniejsza, bardziej przemyslang Sciezke wsp6tpracy; woli
sytuacje, w ktérych wystepuje rywalizacja; reaguje szybko i zdecydowanie. Najtrafniejsze okre-
Slenie — pionier.

Gtéwna tendencja: Decydowanie o biegu wydarzeri i wtasnym losie.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: przewodzenia, okazywania indywi-
dualizmu i stanowczosci. Dobrze pracuje w nieustannie zmieniajacym si¢ otoczeniu.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Okazywac wigcej empatii i zrozumienia; stuchac bez prze-
rywania; traktowac zastrzezenia innych jako szanse; nie wchodzié na Sciezkg¢ wojenna, zeby prze-
kona¢ innych; postrzegaé innych uczestnikow wspdlnych dziatan jako chetnych do wspoétpracy,
a nie postusznych; kooperowaé z osobami, ktére lepiej sobie radza z praca zespotowa (profile
zachowan 23, 32, 234).

Profil zachowan 2/I Tendencje zachowan: Chce ciaggle zwracaé na siebie uwage i by¢ w centrum zainteresowa-
nia; dzieli sie z innymi rada, do§wiadczeniami i sukcesem; bltyskawicznie nawigzuje dobre relacje
z ludZmi, wykorzystujac swoj urok osobisty i site przekonywania; zachgca innych do szczero-
Sci; niechgtnie gani, unika podejscia ,,0ko za oko”; polega na dobrej woli innych i ich gotowosci
do pomocy. Najtrafniejsze okreslenie — promotor.

Gtéwna tendencja: Angazowanie si¢ w wiele réznych dziatan jednoczesnie.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania 0sobistych potrzeb: akceptacji, zadowolenia i przynalez-
nos$ci do grupy. Pracuje dobrze, gdy nie jest kontrolowany i nie musi skupiac si¢ na szczegétach.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Koncentrowac si¢ na zadaniu; dotrzymywaé terminéw;
moéwié w sposob stanowczy i bezposredni; by¢ obiektywny przy podejmowaniu decyzji; stawiaé
czola zastrzezeniom; wspétpracowac z ludZmi, ktérzy sa lepiej zorganizowani (profile zachowar
4,43, 134).

Profil zachowan 3/S Tendencje zachowari: Ustala okre§lone tempo dziatania i przestrzega go; jest cierpliwy; wy-
petnia obowiazki; okazuje lojalnos¢ i oczekuje tego samego; zwraca uwagg na istotne szczegoty;
wyraza osobiste przekonania oraz wartosci i broni ich; potrafi zachwycac si¢ pieknem przyrody
i otoczenia. Najtrafniejsze okreslenie — stabilizator.

Gtéwna tendencja: Odnoszenie sukceséw dzigki specjalizacji w konkretnej dziedzinie.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: wspdtpracy, zadowolenia i powscia-
gliwosci. Pracuje dobrze, gdy ma czas na to, by dziataé w zorganizowany sposéb.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Zachowywac kontrolg takze pod presja; nie powstrzymy-
wac si¢ od wytykania innym braku odpowiedzialnosci; ustala¢ wytyczne do realizacji zadan;
dziata¢ przewidujaco; przejmowac inicjatywe, a nie tylko reagowacé na wydarzenia i lu- dzi;
wspolpracowac z osobami, ktére wprowadzaja urozmaicenie w pracy (profile zachowan 12, 24,
124).
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Profil zachowan 4/K Tendencje zachowar: Skupia si¢ na cechach przedmiotéw i technologii bardziej niz na emo-
cjach i relacjach migdzy ludzmi; dazy do usatysfakcjonowania innych; zamiast wymagac wspot-
pracy, stara si¢ pozyskac wspotpracownikéw; w razie potrzeby godzi si¢ na kompromisy; podpo-
rzadkowuje si¢ uznanym autorytetom; jest zdania, ze cigzka praca i uczciwos¢ sie optacaja; szuka
obowiazkéw wymagajacych samotnosci i skupienia. Najtrafniejsze okreslenie — perfekcjonista.

Gtéwna tendencja: Porzadkowanie spraw, przeksztatcanie chaosu w tad.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: wykorzystywania wiedzy fachowe;j,
sumiennosci 1 wewnegtrznej dyscypliny. Dobrze pracuje opracowujac plany wedlug jasnych wy-
tycznych.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Nawigzywaé nowe relacje migdzyludzkie; nauczy¢ sig
radzenia sobie z konfliktami; szybciej podejmowac decyzje; uSwiadomic sobie, ze nie wszystkie
sprawy sa skomplikowane; ¢wiczy¢ podejmowanie btyskawicznych decyzji w mniej istotnych
kwestiach; wspotpracowaé z osobami tatwiej nawiazujacymi kontakty (profile zachowan 2, 24,
123).

Profil zachowan 12/DI Tendencje zachowari: Woli wyrdzniac si¢ na tle grupy, niz by¢ jednym z wielu; odnosi suk-
cesy jako osoba wprowadzajaca zmiany i wywierajaca silny wplyw; sktania innych do wysitku;
rozwija sig¢ swobodnie i niezaleznie; nadaje szybkie tempo; dziala samodzielnie, bez wytycznych.
Najtrafniejsze okreSlenie — lider.

Gtéwna tendencja: Wykorzystywanie twérczych pomystéw do uzytecznych celow.

Motywacja: Mozliwo$¢ zaspokajania osobistych potrzeb: stanowczosci, indywidualizmu i wy-
petniania zadani. Pracuje dobrze, gdy moze zyskac prestiz oraz autorytet.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Poswigci¢ wieksza uwage dotrzymywaniu terminéw; uni-
kac¢ agresywnych dziataii w sytuacjach stresowych; nauczy¢ si¢ szanowac zdanie ekspertow; nie
manipulowaé innymi; wspotpracowaé z ludZmi, ktérzy uzupetniaja go w dziedzinie weryfikacji
faktéw oraz tworzenia przewidywalnego srodowiska (profile zachowan 14, 34, 134).

Profil zachowan 21/ID Tendencje zachowan: Wykorzystuje motywacje innych; przyciaga ich uwage pozytywnym
nastawieniem i wlasciwie dobieranymi stowami, otrzymujac nastgpnie od nich wsparcie; stara
si¢ powtarzac sukcesy z przesztosci; drazni go rutyna; chce wygladac i czu¢ si¢ dobrze; nie lubi
niejasnych sytuacji. Najtrafniejsze okreslenie — entuzjasta.

Gtéwna tendencja: Oczekiwanie ponadprzecigtnych rezultatow.

Motywacja: Mozliwo$¢ zaspokajania osobistych potrzeb: potwierdzenia wlasnej wartosci,
przynaleznosci do grupy i szczegdlnych osiagnie¢. Pracuje dobrze, gdy ma stycznos¢ z wie-
loma rozmaitymi ludZmi.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Ustali¢ odpowiednie, mniej forsowne tempo; unikac sta-
néw przemeczenia i wyczerpania; szczerze chwali¢; dawaé innym czas na wyrazenie watpliwo-
Sci, obaw 1 zastrzezen; unika¢ wyolbrzymiania; nauczy¢ si¢ rozpoznawaé¢ moment, w ktérym
dalsza perswazja jest bezskuteczna; wspodtpracowaé z osobami lepiej zorganizowanymi, potra-
fiacymi metodycznie planowac (profile zachowan 13, 14, 34).
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Profil zachowan 13/DS Tendencje zachowan: Przeksztafca frustracje w narzedzie rozwigzywania probleméw; roz-
wija niepowtarzalng kombinacjg stanowczosci i starannosci w dziataniu; wyraza opinie z glgbo-
kim przekonaniem; wymusza bieg wydarzen; twardo broni si¢ przed opozycja i obnaza ptytkosé
jej argumentéw. Najtrafniejsze okreSlenie — stymulator.

Gtowna tendencja: Ocena, weryfikacja i wybor wartoSciowych dziatan.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: niezalezno$ci, odwagi i praktycz-
nosci. Pracuje dobrze, gdy rozumie zadanie od pomystu do zakoniczenia.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Odnosi¢ si¢ do innych w jednoznaczny sposéb; ustalaé
terminy rozwiazywania konfliktéw i dochodzenia do porozumien, aby nie dopusci¢ do ich prze-
ciagania si¢; by¢ otwarty na inne interpretacje zdarzen; wspiera¢ pomysty innych, wyrazajac im
swoje uznanie; wyrobi¢ w sobie gotowos¢ do zmiany tempa, dopasowania go do innych; wspot-
pracowac z ludZmi, ktérzy uzupetniaja go pod wzgledem elastycznosci i taktu (profile zachowan
21, 23, 32).

Profil zachowan 14/DK Tendencje zachowan: Ma praktyczne podejscie; zadaje pytania, zamiast zmusza¢ do analiz;
znajduje rozwiazania wyplywajace z logiki i do§wiadczenia; starannie si¢ przygotowuje, inicjuje
i rozwija dziatania; zachowuje dystans do wszystkich, oprécz najblizszych wspotpracownikéw;
dobrze si¢ czuje samodzielnie realizujac projekty; nie lubi by¢ ograniczany. Najtrafniejsze okre-
Slenie — wynalazca.

Gtéwna tendencja: Opracowywanie i wdrazanie nowych pomystow.

Motywacja: Mozliwos$¢ zaspokajania osobistych potrzeb: indywidualnego stylu, osiggnigé
i samotnosci. Pracuje dobrze, gdy ma do$¢ czasu na to, zeby upewnic sig, ze zadanie zostato
dobrze wykonane.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Pozwoli¢ sobie na odprgzenie po napigciach przezywa-
nych w pracy; taczy¢ obiektywizm z troska o innych; szybciej podejmowac decyzje; krytykujac
wydajnos$¢ innych mie¢ na uwadze ich/uczucia; wyraza¢ uznanie dla wysitkéw os6b w swoim
otoczeniu; wspétpracowad z ludZmi bardziej towarzyskimi, umiejacymi tagodzié¢ napigcia (pro-
file zachowan 12, 21, 23).

Profil zachowan 123/DIS Tendencje zachowarii: Potrafi porozumie¢ si¢ z ludZmi o réznych osobowosciach; chetnie
stucha, pyta, negocjuje i godzi si¢ na kompromisy; napedzaja go nowe pomysty, dobry humor
i przyjazna rywalizacja; wierzy w siebie; aby uzasadni¢ swoje zdanie wykorzystuje zaréwno
emocje, jak i fakty. Najtrafniejsze okreslenie — administrator.

Gtéwna tendencja: Przodowanie w rozwijaniu innowacji.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: osiagnigc, samorealizacji i przyna-
leznosci do zespotu. Pracuje dobrze, gdy uzyskuje przewage zmagajac si¢ z przeciwnosciami.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Podejmowac dyskusje w celu wyjasniania dwuznacznych
sytuacji; uczy¢ si¢ akceptacji osob, ktérych prace cechuje tradycjonalizm i konwencjonalne po-
dejscie; bez uprzedzen i urazy odpowiadac na pytania o wydajno$¢ czy postep prac; zapoznac si¢
z kryteriami przysziej oceny wykonywanych czynnosci; wspétpracowacd z ludzmi, ktérzy potra-
fia lepiej kontrolowaé dziatania wymagajace doktadnosci i skrupulatnosci (profile zachowarn 14,
31,41).

38

©1995, ©2008 John G. Geier, Ph. D., Dorothy E. Downey, M.S., ©2004, ©2008 persolog GmbH, Wszystkie prawa zastrzezone./R.pl-2.03/V.en-US-1.0/WW100/ pl-4714



Robert Rozwojowy — raport z 29 grudnia 2011

Profil zachowan 23/IS

Profil zachowan 31/SD

Profil zachowan 41/KD

Tendencje zachowan: Nawiazuje relacje z innymi, aby stworzy¢ przyjazne, przyjemne oto-
czenie; buduje mosty miedzy ludZzmi i zespotami; wzbudza w innych sympati¢; okazuje nad-
mierng wyrozumiato$¢ i nie wycigga konsekwencji wobec wspotpracownikéw — mimo, ze istnieja
ku temu powody; potrafi si¢ dzieli¢ z innymi, angazuje ich w podejmowanie decyzji. Najtraf-
niejsze okreslenie — zwolennik harmonii.

Gtéwna tendencja: Wspieranie innych i stworzenie im odpowiednich warunkéw do samodziel-
nego radzenia sobie z problemami.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: akceptacji, lojalnosci i zaufania.
Pracuje dobrze w przyjaznej, swobodnej i nieformalnej atmosferze.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Rzetelnie i terminowo wykonywac zadania; dbac o istotne
szczegoty; w konfliktach migdzyludzkich by¢ stanowczy i bezposredni; by¢ bardziej wyrazisty i
energiczny; wspétpracowac z ludzmi, ktérzy uzupetniaja go pod wzgledem formutowania opinii
opartych na faktach (profile zachowan 14, 34, 41).

Tendencje zachowan: Krytyczny stuchacz; stara si¢ znaleZ¢ stabe punkty w przeciwstawnym
stanowisku; jest zaangazowany, staranny i czujny; taczy fakty dla opracowania nowych metod
dziatania; jest ceniony raczej za czyny, niz stowa; zadaje niewygodne pytania; chetnie zdobywa
wiedze i czgsto zostaje ekspertem w swojej dziedzinie. Najtrafniejsze okreslenie — specjalista.

Gtéwna tendencja: Zadanie konkretnych, wymiernych wynikéw.

Motywacja: Mozliwo$¢ zaspokajania osobistych potrzeb: samorealizacji, specjalistycznej wie-
dzy i wybitnych osiagnie¢. Pracuje dobrze, gdy zyskuje szacunek majacych te same cele wsp6t-
pracownikow.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: By¢ bardziej elastyczny, gotowy do ponownego przemy-
Slenia strategii; obrazowo przedstawia¢ pomysty; unikaé gtebokich i czasem nieuzasadnionych
uraz wobec zjawisk lub oséb; akceptowac innych niezaleznie od ich zdolnosci intelektualnych;
wspOtpracowaé z osobami uzupetniajacymi go pod wzgledem taktu i umiejetnosci komunikacyj-
nych (profile zachowan 21, 123, 124).

Tendencje zachowarn: Rozwaza wszystkie aspekty danego problemu; usilnie dazy do podje-
cia wlasciwej decyzji; dokonuje wyboru w oparciu o wielokrotnie wyprébowane metody oraz do-
Swiadczenie; wyjasnia kwestie sporne i upraszcza procesy; dobiera rozwazne tempo; udziela pre-
cyzyjnych wyjasnien, starannie dobierajac stowa; troszczy sig, pomaga i okazuje empati¢ tylko
bliskim przyjaciotom. Najtrafniejsze okreSlenie — eksperymentator.

Gtéwna tendencja: Opracowywanie praktycznych pomystéw i metod.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: wybitnych osiagnieé, samotnosci
i dyscypliny. Pracuje dobrze, gdy ma mozliwos¢ weryfikacji przydatnosci pomystow.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Okazywac emocje, szczegolnie optymizm; uSmiechacd sig;
nauczy¢ si¢ radzenia sobie z odrzuceniem; konsultowa¢ pomysty z przynajmniej jedna zaufang
osoba; zachgca¢ innych do wyrazania watpliwosci 1 komentowania pomystow; dawac ludziom
druga szansg; wyjasnia¢ nieporozumienia, dyskutowac o nich, zamiast si¢ wycofywaé; wspot-
pracowac z osobami uzupetniajacymi go pod wzgledem uprzejmosci i sympatycznosci (profile
zachowan 3, 23, 234).
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Profil zachowan 124/DIK Tendencje zachowan: Obraca porazke w zwycigstwo; fascynuja go nowe techniki i metody;
testuje i wybiera najlepsze pomysty, wdrazajac je w istniejace systemy celem poprawy jakosci;
posiada bogata wyobraZznig; jest uparty i sumienny; dostarcza praktycznych i wymiernych metod
oceny pracy. Najtrafniejsze okreslenie — reprezentant.

Gtéwna tendencja: Osigganie bezposrednich rezultatow.

Motywacja: Mozliwos$¢ zaspokajania osobistych potrzeb: osiagnieé, indywidualizmu i przy-
naleznosci do grupy. Pracuje dobrze, gdy opracowuje rézne metody prowadzace do osiagnigcia
celu.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: By¢ fair wobec ludzi zapominajacych o odpowiedzialno-
Sci; poprawi¢ organizacj¢ czasu, aby upewnic sie, ze szczeg6étowe zadania zostang zrealizowane;
szanowa¢ doswiadczonych specjalistow; jednoczy¢ ludzi o réznych osobowosciach do wspdl-
nego dziatania; wspéipracowac z osobami posiadajacymi wigksze umiejgtnosci w dziedzinie do-
prowadzania zadan do korica (profile zachowan 31, 34, 41).

Profil zachowan 24/IK Tendencje zachowan: Spetnia potrzeby innych; liczy si¢ z trudnosciami i przygotowuje si¢
na nie; jest pomystowy, improwizuje i napedza aktywnos¢; potrafi dobrze uzasadni¢ zmiang kie-
runku dziatania; krytycznie ocenia zdarzenia i ludzi; jest otwarty na nowe lub intrygujace pomy-
sty. Najtrafniejsze okreslenie — strateg.

Gtéwna tendencja: Planowanie uwzgledniajace nieprzewidziane okolicznosci.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: potwierdzenia swojej wartosci, in-
dywidualizmu i nadzwyczajnych osiagnie¢. Pracuje dobrze, gdy prezentuje wlasny talent i umie-
jetnosci.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Dotrzymywac obietnic; wywiazywac si¢ z obowiazkéw;
okazywaé wrazliwos¢ w kontaktach z innymi ludZzmi; unikaé gry na zwloke; nie traktowac ze-
wngtrznej kontroli jako zamachu na swoje kompetencje; nie obrazac si¢ na krytyczne uwagi i nie-
korzystne oceny; wspoétpracowaé z osobami, ktére uzupetniaja go w dziedzinie zajmowania sig
konkretnymi szczegétami (profile zachowan 3, 13, 234).

Profil zachowan 32/SI Tendencje zachowan: Tworzy atmosfere zyczliwosci; uwaznie wystuchuje innych; spetnia
potrzeby ludzi, nawet, jesli wiaze si¢ to z dodatkowym wysitkiem; jest otwarty na nowe po-
mysly i sposoby postgpowania; powaznie traktuje cudze opinie; nasladuje odnoszacych sukcesy
wspolpracownikow; jest sprawnym organizatorem; sprawdza wazne szczeg6ély; okazuje szcze-
ro$é, serdecznos¢ i wdzigcznos¢. Najtrafniejsze okreslenie — asystent.

Gléwna tendencja: Zapewnienie réwnych szans i uczciwych zasad.

Motywacja: Mozliwos$¢ zaspokajania osobistych potrzeb: przynaleznosci do grupy, lojalnosci
i posSwigcenia, np. dla sprawy lub idei. Pracuje dobrze, gdy otrzymuje jasno okreslone zadania.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Podejmowaé nowe wyzwania; by¢ bardziej elastyczny
w pracach rutynowych; w realizacji zadan bra¢ na siebie nowe, roznorodne role; prosi¢ innych
0 pomoc przy opracowywaniu szczegdtow; by¢ stanowczy i konsekwentny w dziataniu; wspot-
pracowac z osobami, ktére uzupelniaja go pod wzgledem podejmowania ryzyka i tworzenia kre-
atywnych pomystéw (profile zachowar 1, 12, 13).
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Profil zachowan 42/KI

Profil zachowan 134/DSK

Profil zachowan 234/ISK

Tendencje zachowari: Jest przyjazny, taktowny i bezkonfliktowy; zachowuje si¢ w akcepto-
walny i przewidywalny sposéb; uzywa trybu warunkowego raczej w odniesieniu do siebie, niz
innych; rozwija analityczne i systematyczne podejscie; oczekuje nagrdd, takich jak podwyzka
czy inne $wiadczenia, za robienie ,,wlasciwych” rzeczy; przewiduje wynik laicucha zdarzen.
Najtrafniejsze okreslenie — rzeczoznawca.

Gtéwna tendencja: Testowanie, wyprobowywanie nowych pomystow.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: wyjatkowych osiagnieé, poprawno-
$ci i wiedzy. Pracuje dobrze, gdy tworzy co§ wartoSciowego, o wysokiej jakosci.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Lagodniej ocenia¢ innych; akceptowac ludzi takimi, jacy
sa; pozwala¢ im na podejmowanie wilasnych decyzji; stucha¢ zdania pozostatych; konsekwentnie
dbaé o szczegdly przy realizacji zadan; ustala¢ realne terminy; szybciej podejmowac decyzje
w mniej waznych aspektach problemu; uczy¢ sig radzi¢ sobie z obiekcjami; nie obwinia¢ innych;
wspotpracowad z osobami bardziej cierpliwymi i konsekwentnymi (profile zachowan 3, 4, 43).

Tendencje zachowan: Uporzadkowuje chaotyczne sytuacje dzigki swej wiarygodnosci; osiaga
sukces rozwiazujac zlozone problemy; tworzy baze danych i na jej podstawie opracowuje nowe
procesy; przestrzega zasad i przepiséw; wykonuje trudne lub nieprzyjemne dla innych czynnosci;
nie lubi ,,pogaduszek’; czesto pracuje w pojedynke. Najtrafniejsze okreslenie — projektant.

Gtowna tendencja: Laczenie analizy z intuicja.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: indywidualnego stylu, wiedzy i sa-
morealizacji. Pracuje dobrze, gdy jest nagradzany za ponadprzecigtny wysitek.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Okazywaé wigcej taktu w kontaktach z ludZmi; wyka-
zywaé wiecej cierpliwosci dla rutynowych, szczegétowych czynnosci, kiedy projekt jest juz w
fazie realizacji; bra¢ pod uwage pomysty i do§wiadczenia innych; wyraza¢ uznanie dla wysitkow
innych oséb; panowaé nad poczuciem wlasnej wyzszosci; wspdtpracowaé z osobami, ktére sa
bardziej komunikatywne i potrafia usprawniac prace (profile zachowan 13, 24, 42).

Tendencje zachowan: Buduje harmonijne relacje; traktuje tradycjg i obyczaje jako sposéb
umacniania wiezi miedzyludzkich; wspiera innych w planowaniu i organizacji; jest rzeczowy
i przyjazny; analizuje problemy; potrafi dostrzec brak konsekwencji w dziataniu; wyraza kry-
tyczne osady, jesli jest rozczarowany, niezadowolony ze zdarzen lub ludzi; wysoko ceni biegtos¢
w specjalistycznych dziedzinach. Najtrafniejsze okreslenie — praktyk.

Gtowna tendencja: Tworzenie atmosfery wspotpracy.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: samorealizacji, zaufania i przyna-
lezno$ci do grupy. Pracuje dobrze, gdy jest traktowany ze szczeroScia i sympatia.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: W razie potrzeby stawaé do bezposredniej konfrontacji
z innymi; uznaé potrzebe polegania na osobach zajmujacych si¢ szczegétami technicznymi; szu-
ka¢ kontaktow poza kregiem przyjacidt; dzieli¢ sig negatywnymi uczuciami z innymi ludZmi;
wspolpracowaé z osobami, ktére potrafia w bardziej otwarty sposéb wyraza¢ swe niezadowole-
nie (profile zachowan 1, 12, 124).
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Profil zachowan 34/SK Tendencje zachowan: Zyskuje uznanie; osiaga sukces dzigki pracowitosci; gromadzi in-
formacje dla poparcia wnioskow; dazy do bezpieczenstwa, uzyskujac potwierdzenie dla swoich
pomystow; kwestionuje; godzi si¢ na kompromisy; osiaga konsensus; woli dzieli¢ si¢ odpowie-
dzialno$cia z innymi i pozostawiaé im ostateczne decyzje; planuje, zanim cokolwiek obieca.
Najtrafniejsze okreslenie — straznik zasad.

Gléwna tendencja: Nadawanie statego, skalkulowanego tempa pracy.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: przynaleznosci do grupy, spelnienia
i przewidywalnosci. Pracuje dobrze, gdy dysponuje szczegétowym opisem zadania.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Otwarcie wyraza¢ swoje obawy; przyjmowac krytyke bez
przesadnej wrazliwosci; by¢ bardziej otwarty na zmiany; nie unika¢ konfliktéw i konfrontacji
z ,trudnymi” ludZmi; nie ukrywac planéw i zamierzen; wspétpracowac z osobami, ktérym tatwiej
przychodzi wyrazanie swoich opinii (profile zachowan 12, 21, 32).

Profil zachowan 43/KS Tendencje zachowan: Uwaza, ze mozna zapobiegaé problemom; stosuje strategie obronne
w celu uniknigcia trudnosci; rozwaza wszystkie aspekty danego zagadnienia; jest racjonalny iroz-
sadny; posiada silne przekonania na temat tego, co jest dobre, a co zle; stara si¢ naktania¢ innych
do kompromiséw; uzywa przemyslanych sformutowan; dba o szczegdty; podejmuje skalkulo-
wane ryzyko po wczesniejszym zgromadzeniu informacji. Najtrafniejsze okreslenie — krytyczny
mysliciel.

Gtéwna tendencja: Realizacja zadafi z wykorzystaniem praktycznych umiejgtnosci.

Motywacja: Mozliwos¢ zaspokajania osobistych potrzeb: porzadku i wykorzystania wiedzy
og0lnej oraz fachowej. Pracuje dobrze, gdy otacza go przyjazna atmosfera i ma jasno okreslony
zakres obowiazkow i odpowiedzialnosci.

Aby by¢ skuteczniejszy, powinien: Okazywac innym serdeczno$¢ i wyrozumiatos$c¢; jasno si¢
wyrazaé, wyjasnia¢ zadania i zamiary; wyrabia¢ w sobie tolerancje na konflikty; by¢ taktowny
i postgpowac dyplomatycznie nawet ' w_przypadku ataku czy sprzeciwu ze strony innych; po-
prawi¢ komunikacje przez zadawanie pytan, ktére maja oSmieli¢ pozostatych i zacheci¢ ich do
aktywnosci; wspoOtpracowac z osobami tatwiej nawiazujacymi relacje (profile zachowan 2, 42,
234).
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5.5 Prof. John G. Geier

Prof. John G. Geier wyktadat na uniwersytetach Wisconsin, Arizona i Michigan. Byt dziekanem
wydziatu nauk behawioralnych na Uniwersytecie Minnesota. Jest autorem licznych publikacji,
m.in: ,,Energetics of Personality” (,,Energetyka osobowosci”), ,,Career Fulfillment” (,,Spetnienie
zawodowe”) i ,,Behavior Personality Analysis” (,,Behawioralna analiza osobowosci”).

Prof. Geier jest autorem Modelu osobowosci (DISC), dzigki ktéremu zdobyt uznanie na catym
Swiecie i znalazt licznych nasladowcéw. Jego wczesne prace maja swoje korzenie w teorii Wil-
liama Moultona Marstona (1893-1947). Po jego rozwinigciu prof. Geier opracowat oryginalne
procedury psychometryczne, na podstawie ktérych stworzyt narzedzia samodzielnego wypetnia-
nia, oceny i interpretacji, bgdace dzisiaj standardowymi instrumentami oceny osobowosci. Prof.
John G. Geier opracowat koncepcjg ,,szkolenia instrumentalnego”, ktéra stanowi pomost migdzy
teorig a realnym $wiatem naszej pracy i zycia prywatnego. Badania i narzg¢dzia prof. Geiera
pobudzity do dziatania wielu nasladowcéw, ale na polu teoretycznym nastapito niewielkie po-
szerzenie wiedzy.

Bedac niezadowolonym z ograniczeri i niedokladnosci istniejacych narzedzi, prof. Geier za-
tozyt w 1990 r. spdtke Geier Learning Systems. Jak si¢ okazato, byt to kolejny krok naprzod.
Od tego czasu opracowat liczne instrumenty, majace swe oparcie w modelu DISC: Profil oso-
bowosci persolog, Profil zartudnienia persolog, Profil osobowosci persolog online oraz szereg
raportéw Systemu integracji pracownikéw. Prof. Geier ciagle doskonalit swoje koncepcje i na-
wet teraz, po ponad 36 latach praktyki, jego narzedzia i profile pozostaja niezastapione.
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5.6 Gwarancja

Program i pisemne materiaty uzupelniajace nie sa objgte gwarancja. Uzytkownik ponosi petne
ryzyko w odniesieniu do tresci i rezultatéw oraz wydruku. persolog GmbH i Geier Learning In-
ternational nie udzielaja zadnych wytacznych gwarancji lub milczacych przyzwolen w stosunku
do materiatéw drukowanych lub pisemnych, zwlaszcza w odniesieniu do ich urynkowienia lub
przydatnosci dla okreslonych celéw. persolog GmbH i Geier Learning International nie ponosza
zadnej odpowiedzialnosci za utracony zysk lub inne szkody na wtasnosci przemystowej, zwtasz-
cza za pierwotne, wtérne, posrednie lub inne szkody spowodowane wykorzystaniem badZ nie-
moznoscia wykorzystania materialéw pisemnych, drukowanych lub online, ktére naleza do tego
produktu. Dotyczy to takze takiej sytuacji, gdy persolog GmbH i Geier Learning International
zostanie uprzednio poinformowany o mozliwosci powstania tego rodzaju szkéd. (c) persolog
GmbH 2004. Wszystkie prawa zastrzezone. Wersja oryginalna (c¢) 1995-1999 John G. Geier,
Ph.D. Prawa autorskie w USA i pozostatych krajach.

Powielanie tego produktu w jakiekolwiek formie, elektronicznie lub mechanicznie, przez ko-
piowanie, przepisywanie lub wprowadzanie danych do systemu lub w inny sposéb, bez uprzed-

niej pisemnej zgody wydawcy — persolog GmbH, Postfach 11 25, D-75189 Remchingen, Niemcy
— jest zabronione.

Kontakt:

perisologh
polska
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