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PODSTAWOWE INFORMACIJE O METODZIE

Podczas tworzenia niniejszego profilu wykorzystano wyniki profesjonalnego narzedzia psychome-
trycznego — Kwestionariusza Potencjatu Zawodowego CCQ. Jest to autorskie narzedzie firmy L.Grant
HR Consulting, ktére odwotuje sie do naukowo i praktycznie sprawdzonej koncepcji osobowosci
szwajcarskiego psychologa C.G. Junga. Historia tego podejscia siega ponad pét wieku, kiedy to ame-
rykanscy psycholodzy pod kierunkiem Katharine Cook Briggs oraz jej corki Izabeli Briggs Myers rozpo-
czeli badania nad czynnikami wptywajgcymi na sposdb odbierania tych samych komunikatow przez
réznych ludzi. Efektem ich dziatan jest tablica 16 typdw osobowosci tzw. MBTI (the Myers-Briggs Ty-
pe Indicator), obecnie jeden z najbardziej znanych instrumentéw umozliwiajgcych poznanie i zrozu-
mienie réznic indywidualnych.

Koncepcja typow osobowosci, do ktorej odwotuje sie Kwestionariusz CCQ, zaktada, ze ludzie rdznig
sie w zakresie:

+ sposobu oddziatywania ze Swiatem (ekstrawertyk i introwertyk),
+ sposobu zdobywania informacji (podejscie doznaniowe i intuicyjne),
+ sposobu podejmowania decyzji (poprzez analize lub kierujgc sie wartosciami),

+ stylu zycia (ciggta ocena Swiata lub ciggta obserwacja swiata).

Kazdy z wyzej wymienionych obszaréw (wymiaréw osobowosci) posiada dwa bieguny (dwa krarice).
Osobowos¢ danego cztowieka mozna okreslié¢, poréwnujac jego preferencje w kazdym z tych wymia-
réow z ich biegunami — ich opis przedstawiono ponizej.

SPOSOB ODDZIALYWANIA ZE SWIATEM

ESKTRAWERSJA INTROWERSJA

(E - extraversion) « » (I - introversion )

nastawienie "ku ludziom" nastawienie "ku wnetrzu"

HR CONSULTING

Nastawienie na dziatanie w otoczeniu,
w szczegdllnosci otoczeniu spotecznym.
Odnosi sie do ludzi, ktérzy energie do
dziatania czerpig z zewnatrz, sg aktywni
i entuzjastyczni. Osoby takie wykazuja
duze zorientowanie na innych i lubig by¢
w centrum uwagi. Preferujg prace wsréd
ludzi.

L.GRANT

Czerpanie energii do dziatania z siebie
i posiadanie bogatego zycia wewnetrzne-
go. Odnosi sie do oséb, ktdre unikajg bycia
w centrum uwagi i raczej stuchaja, niz
mowia. Chetnie pracujg sami, a przed
podjeciem jakichkolwiek dziatan, staraja
sie wszystko starannie przemyslec.
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SPOSOB ZDOBYWANIA INFORMACJI

POZNANIE
(S - sensing)

szczegotowos¢

Odbieranie Swiata poprzez zmysty. Dotyczy

0sO6b zorientowanych na terazniejszos¢
i akceptujacych tylko praktyczne pomysty,
ktore cenig realizm i zdrowy rozsadek, ufajg
temu, co pewne i konkretne. Bywajg precy-

zyjne i dostowne.

INTUICJA
(N - intuition)

o0goélnosé

Postrzeganie $wiata intuicyjnie. Dotyczy
0sob, ktére cenig wyobraznie i innowacje,
myslg perspektywicznie i fascynuje ich
wszystko, co nowe. Bywajg ogdlne i skfania-
ja sie ku catosciowemu oglagdowi sytuacji.

S zorientowane na przysztosc.

SPOSOB PODEJMOWANIA DECYZII

MYSLENIE
(T - thinking)

kierowanie sie logika

Podejmowanie decyzji w sposdb racjonal-
ny, zgodny z tym, co celowe i rozsadne.
Ludzie podejmujacy decyzje w taki sposéb
stosujg wobec problemu bezstronng ana-
lize.

OSADZANIE
(J - judging)

uporzadkowanie

Zorganizowanie i szybkie podejmowanie
decyzji. Odnosi sie do ludzi, ktorzy prefe-
rujg uporzadkowanie. Cechuje ich przy-
wigzanie do tradycji. Lubig mie¢ kontrole
nad sytuacjg i sg zorientowani na ukon-
czenie zadania.

STYL ZYCIA

ODCZUWANIE
(F - feeling)

kierowanie sie wartosciami

Podejmowanie decyzji zgodnie z osobi-
stymi wartosciami. Ludzie podejmujacy
decyzje w taki sposdb cenig kontakt

z innymi i zdolnos¢ empatii.

OBSERWOWANIE
(P - perceiving)

spontaniczno$¢

Otwartos¢ na nowe idee. Odnosi sie do
0séb, ktdre starajg sie rozumiec rézne
nurty i trendy wokdt nich. Ludzie tacy
zorientowani sg na proces realizacji zada-
nia, a przed podjeciem decyzji poréwnuja
dostepne opcje.

Nalezy pamietad, iz rozwdj osobowosci to trwajacy przez cate zycie proces, ktory u kazdego cztowieka

zachodzi w sposéb naturalny. W trakcie tego rozwoju mozna uzyskac , dostep” do wszystkich prefe-

rencji typéw osobowosci. Dobry rozwdj osobowosci to taki, ktdry pozwala najlepiej wykorzystywadé

naturalne zdolnosci, a tym samym umozliwia podejmowanie wtasciwych decyzji i niweluje wptyw
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wrodzonych stabosci. Mimo ciggtego rozwoju, sam typ osobowosci nie ulega zmianie. Mozliwe jest
natomiast doskonalenie i ,, wyrdwnywanie” osobowosci, polegajgce na wykorzystywaniu zréznicowa-
nych zachowan adekwatnych do sytuacji, w jakiej znalazt sie cztowiek (nawet tych zachowan, ktdrych
nie preferujemy).

U kazdego cztowieka opisane preferencje pojawiajg sie w réznym nasileniu. Kwestionariusz Potencja-
tu Zawodowego ma na celu poznanie tych, ktdore sg dla badanej osoby bardziej naturalne. Dzieki te-
mu uzyskuje sie informacje, jakie sytuacje bedg pozwalaty na wykorzystanie w optymalny sposdb
mozliwosci badanej osoby w zyciu zawodowym.
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UZYSKANE WYNIKI

EKSTRAWERSJA

(Nastawienie "ku ludziom")

POZNANIE
(Szczego6towosc)

INTROWERSJA

(Nastawienie "ku wnetrzu)"

INTUICJIA
(Ogdlnosc)

MYSLENIE
(Kierowanie sie logika)

ODCZUWANIE

(Kierowanie sie wartosciami)

OSADZANIE
(Uporzadkowanie)

SPOSTRZEGANIE
(Spontanicznos¢)

100% 75% 50% 25%

25% 50% 75% 100%

J

HR CONSULTING

Ekstrawersja (E — extraversion) odnosi sie do
0s6b, ktére energie do dziatania czerpig z oto-
czenia, sg aktywne i entuzjastyczne. Wykazuja
duze zorientowanie na innych i lubig by¢
w centrum uwagi.

Myslenie (T — thinking) taczy sie z podejmowa-
niem decyzji w sposdb racjonalny, zgodny
z tym, co celowe i rozsadne. Ludzie postepuja-
cy wihasnie w taki sposdb stosujg wobec pro-
blemu bezstronng analize.

L.GRANT

typ osobowosci okreslany jako ekstrawertyczny, intuicyjny, myslacy i osadzajacy (ENTJ).

Intuicja (N — intuition) dotyczy oséb postrzega-
jacych swiat intuicyjnie, ktére cenig wyobraznie
i innowacje. Myslg perspektywicznie i fascynuje
je wszystko co nowe. Bywajg ogdlne i sktaniajg
sie ku catosciowemu ogladowi sytuacji. S3
zorientowane na przysztosc.

Osadzanie (J — judging) odnosi sie do ludzi
zorganizowanych, potrafigcych szybko podej-
mowac decyzje. Ludzie tacy preferujg uporzad-
kowanie, cechuje ich przywigzanie do tradycji.
Lubig mie¢ kontrole nad sytuacjg i sg zoriento-
wani na ukoniczenie zadania.

Wyniki Kwestionariusza wypetnionego przez Pana Artura Siennickiego wskazujg, iz reprezentuje on
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WIADOMOSCI OGOLNE

Ludzie o takim typie osobowosci posiadajg zwykle cechy naturalnych przywddcéw, bez trudu podej-
mujacych decyzje. Z reguty sg urodzonymi myslicielami i planistami. Najlepiej sprawdzajg sie w czyn-
nosciach, ktére wymagajg rozsadku i zaangazowania intelektu. Zwykle duzo satysfakcji daje im praca
nad skomplikowanymi problemami. Wysoko cenig prawde i najczesciej przekonuje ich logiczne uza-
sadnienie. Chetnie poszerzajg swojg wiedze i badajg nowe rzeczy. Bardziej interesujg ich przyszte
konsekwencje dziatan, niz aktualny stan. Bywajg motorem innowacji, potrafig przejmowac kontrole
nad sytuacja, w ktorej sie znajduja. Zyja wedtug surowych regut i umiejg stosowac sie do zasad i zwy-
czajow obowigzujgcych w organizacji, jezeli sg one zgodne z wyznawanymi przez nie normami.

W pracy wymagajg od siebie wiele i spodziewajg sie od innych tego samego. D3zg do osiggniecia
kompetencji we wszystkim, co robig, co czyni z nich osoby niezawodne, a przede wszystkim odpo-
wiedzialne. Cenig stabilnos¢, porzadek i konsekwencje w dziataniu. Osoby takie zazwyczaj sg sumien-
ne, pracowite, praktyczne, zorganizowane i systematyczne. Majg duzg zdolno$¢ dostrzegania tego, co
wymaga biezgcej uwagi i sprawiania, by dane zadanie byto wykonane mozliwie jak najefektywnie;j.

Dobrg pracg dla takich oséb moze by¢ zajecie wymagajgce stosunkowo wysokiego poziomu odpo-
wiedzialnosci — dobrze czujg sie na stanowiskach kierowniczych. Doceniajg potrzebe struktury
i uporzgdkowania, bywajg ostojg organizacji — czy to w kierownictwie, czy na stanowiskach pomocni-
czych. Interesujg je zasady, na jakich oparta jest organizacja.

POSZCZEGOLNE PREDYSPOZYCIE

+ Orientacja na ludzi

Osoby takie posiadajg zwykle naturalne predyspozycje spoteczne w zakresie nawigzywania i pod-
trzymywania zawartych znajomosci, a takze wptywania na innych. Mogg mie¢ pewne trudnosci
z motywowaniem i przekazywaniem pozytywnej informacji zwrotnej wspétpracownikom, gdyz wyra-
zanie zachet i wyrazéw zadowolenia nie jest dla nich czyms$ tatwym — wynika to z bariery, jakg sami
posiadajg w zwigzku z przyjmowaniem pochwat. Moze sie zdarzyé, ze zapomng przekazac pozytywng
informacje zwrotng, mimo szacunku i uznania, jakim darzg osobe i zadanie, ktére wykonata. Proble-
mu nie stanowi dla nich za to podejmowanie trudnych decyzji; potrafig obiektywnie i krytycznie spoj-
rze¢ na sytuacje, zas negatywng informacje zwrotng przekazujg w sposéb chtodny i zdecydowany. Ich
umiejetnos$¢ widzenia szerszej perspektywy i oddalonych celéw, a takze komunikatywnos$é, sprzyjajg
kierowaniu ludzmi i dobrej organizacji ich pracy. Potrafig wyrazad sie jasno i Scisle siegng¢ do sedna
sprawy. Lubig otaczac sie ukierunkowanymi na rezultat, niezaleznymi, twérczymi, ambitnymi ludzmi,
pracujgcymi bez nadmiernego nadzoru czy interwencji. Jesli nie widzg logiki w potrzebach innych
0sb6b, mogg by¢ na nie mato wrazliwi.

+ Asertywnosc¢

Najczesciej potrafig zadbac¢ o swoje interesy w $srodowisku spotecznym i majg szacunek do samych
siebie. Czasami jednak mogg by¢ zbyt stanowcze w realizacji wtasnych celéw, co w pofaczeniu z ich

1Asertywno:~".c’— umiejetnos¢ wyrazania wiasnych uczué, mysli i potrzeb, osiggania wtasnych celdw oraz dbania o przestrze-
ganie naleznych danej osobie praw — bez naruszania prawa innych oséb. Osoba asertywna potrafi oprze¢ sie wptywowi
innych, nie uciekajac sie do agresji i nie naruszajac ich godnosci.
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mozliwym nastawieniem rywalizacyjnym i konfrontacyjnym podejsciem, a takze chtodng kalkulacja,
logika i krytycznym stanowiskiem, moze powodowac, iz bedg odbierane jako osoby nieprzystepne.
Moga miec pewne trudnosci z przyjmowaniem rad, nawet jesli sg one rozsgdne, gdyz z jednej strony
jednostki takie mogg by¢ nastawione na rywalizacje i wspétzawodniczenie z innymi, z drugiej zas —
moga zaktadac, ze maja racje, chyba ze kto$ im udowodni (w trakcie dyskusji), ze jest inaczej. Czesto
mozna je przekonac tylko logika, zas ich postepowanie jest pozbawione emocji, ale sprawiedliwe. Nie
obawiajg sie polemiki i konfrontacji — traktujg je jako naturalng droge do osiggniecia optymalnego
rezultatu.

+ Rozwigzywanie konfliktow i predyspozycje negocjacyjne

Dzieki umiejetnosci dostrzegania mozliwosci i spojrzenia na problem z réznych perspektyw oraz pew-
nemu siebie stylowi, osoby takie mogg okaza¢ sie skutecznymi negocjatorami. Sg stanowcze i zorga-
nizowane, mogg jednak przejawia¢ tendencje do pomijania koniecznych szczegétow. Wykorzystuja
dtugoterminowe myslenie przy opracowywaniu planéw awaryjnych i wytyczaniu najlepszego trybu
postepowania dla zrealizowania swoich celéw. Potrafig bardzo dobrze odnalez¢ sie i funkcjonowad
w sytuacjach spornych i konfliktowych — problemy traktujg jako stymulacje i wyzwanie.

+ Zdolnosci analityczne

Osoby reprezentujgce opisywang konstelacje cech posiadajg rozwiniete zdolnosci dostrzegania zto-
zonych relacji miedzy danymi symbolami. Interesuje je szersza perspektywa, dlatego w mniejszym
stopniu skupiajg sie na szczegétach. Potrafig dostrzegac i analizowac rézne mozliwosci wynikajgce
z sytuacji. Umiejg sprawnie interpretowac fakty i wycigga¢ wnioski, sg przy tym sumienne i systema-
tyczne, a ich konkluzje sg najczesciej logiczne i bezstronne. Posiadajg rozwiniete zdolnosci analityczne
i intuicje, a ich analiza moze mie¢ wartos¢ prognostyczng. tatwo dostrzegajg nowe mozliwosci i spo-
soby dziatania. Potrafig mysle¢ dtugoterminowo, dzieki czemu dostrzegajg mozliwe rozwigzania,
a takze potencjalne skutki pomystéw i dziatai. Dzieki umiejetnosci krytycznego spojrzenia umiejg bez
trudu dostrzec wady i niedociggniecia proponowanych rozwigzan.

+ Kreatywnosé®

Osoby takie nalezg do twdrcéw, generujgcych nowe pomysty i snujgcych dalekosiezne wizje. Majg
bogatg wyobrazZnie i posiadajg zdolnos¢ dostrzegania mozliwosci — ich wewnetrzna ciekawosé powo-
duje, iz s3 w stanie zobaczy¢ wiele stron tego samego argumentu lub sprawy. Potrafig spekulowac,
przewidywac wiele réoznych mozliwych scenariuszy i na ich podstawie podejmujg decyzje. Preferujg
zajmowanie sie problemami na poziomie strategicznym, globalnym. Zazwyczaj posiadajg duza zdol-
nos$¢ przewidywania zdarzen i rozwoju sytuacji. Potrafig spojrzec¢ krytycznie na problem oraz dostrze-
ga¢ wady pomystu czy rozwigzania oraz sposoby ich naprawienia. D3gzg do udoskonalania — trafnie
dostrzegajg dostepne zasoby, mozliwosci i informacje, i sg w stanie innowacyjnie je zastosowaé. Lu-
big angazowac sie w dtugoterminowe planowanie, nie tracac z oczu celéw krétkoterminowych. Ogél-
nie rzecz ujmujac, preferujg raczej opracowywanie pomystéw, niz ich wdrazanie.

2 Kreatywnos$¢ — umiejetnos¢ generowania nowych pomystéw lub ulepszania istniejacych rozwigzan.
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+ Sposob uczenia sie

Interesujg sie ciggtym zdobywaniem wiedzy, zarowno na wiasny uzytek, jak i dla celéw strategicz-
nych. Potrafig zrozumie¢ skomplikowane koncepcje teoretyczne i zwykle dobrze wyciggac wnioski, co
do zasad, trenddéw i tendencji. S3 nastawione na osigganie doskonatosci w tym, co je intryguje. Wy-
znaczajg bardzo wysokie normy dla siebie i innych oraz potrafig ciezko pracowaé, by podnosi¢ kom-
petencje witasne i innych oséb, gdyz liczy sie dla nich jako$é pracy. Lubig podejmowanie wyzwan,
zadan ambitnych, stymulujgcych ich intelektualng ciekawosé, dlatego cieszy je znajdowanie nowych
rozwigzan dla ztozonych i trudnych probleméw. Potrafig uparcie szukaé przyczyn i odpowiedzi na
pytania ,dlaczego co$ sie dzieje?”. Podczas uczenia sie wolg samodzielnie wycigga¢ wnioski
i znajdowac zastosowanie dla przyswajanych tresci. Czesto polemizujg, konfrontujgc swoje poglady
z opiniami innych oséb — traktujg te spory jako proces uczenia i doskonalenia.

+ Inicjatywa i dynamizm

Osoby takie sg ukierunkowane na dziatanie zgodne z ich decyzjami oraz na szybkie i obiektywne po-
dejmowanie decyzji, co z jednej strony budzi ogdlny respekt zwtaszcza w sytuacji kryzysu czy podczas
pracy pod presjg nagtych zdarzen, z drugiej zas — moze skutkowa¢ pomijaniem waznych szczegétéow
lub faktéw. Po podjeciu decyzji zwykle nie zatrzymuja sie, by jeszcze raz sprawdzic fakty i realia sytu-
acji. Chetnie podejmujg wyzwania, s3 wymagajgce zarowno wzgledem siebie jak i innych. Cechuje je
pewnos¢ siebie i wysokie standardy pracy, dlatego mogg je niecierpliwié¢ osoby, ktére uwazajg za
mniej kompetentne od siebie, cho¢ w rzeczywistosci same mogg mie¢ mniejsze doswiadczenie
i kompetencje, niz wskazywatby na to ich pewny siebie styl. Potrafig sie skupi¢, by osiggngé wymaga-
ne wyniki — umiejetnie organizujg i przygotowujg ludzi do osiggniecia nawet oddalonych w czasie
celéw. Moga wydatkowad wiele energii na proces twdrczy, najwazniejsze, aby wokoto panowat po-
rzadek, a praca wykonywana byta w dobrze zorganizowanym Srodowisku, w ktorym istniejg pewne
ramy w postaci wyraznych i okreslonych wskazéwek oraz wytycznych. Przejawiajg duzo inicjatywy w
kazdej dziedzinie zycia, ale preferujg zajecia pozwalajgce na zaspokojenie ich ,,ducha przedsiebiorczo-
$ci” w systemie dtugofalowych otwartych projektéw.

+ Organizacja pracy

Mottem pracy oséb o takim temperamencie jest ,badZ doskonaty we wszystkim”. W swojej pracy
skupiajg sie na przysztosci i okreslaniu sposobdéw poprawy obecnego stanu rzeczy. Lubig mie¢ mozli-
wos¢ wyznaczania i realizowania celéw oraz osiggania zatozen zgodnie z harmonogramem, termino-
wo i wydajnie, a takze wykorzystywania zdolnosci organizatorskich do doskonalenia funkcjonowania
systemow organizacji. Pewnych trudnosci moze im nastreczad realizacja szczegétow projektéw oraz
wykonywanie zadan o charakterze rutynowym, ktére mogg chetnie przekazywaé innym osobom.
Lubig snué plany na przysztos¢ i nie majg wiekszych probleméw z planowaniem i organizowaniem
swoich zajec czy z zarzgdzaniem wtasnym czasem, niemniej moze zdarzac¢ im sie podejmowanie wiek-
szej liczby zadan, niz sg w stanie zrealizowad. Istotna jest dla nich autonomia, réznorodnosé, intelek-
tualna stymulacja oraz mozliwosé tworzenia koncepcji. Odczuwajg silng potrzebe kompetencji, chet-
nie generujg innowacyjne i logiczne rozwigzania probleméw. S3 to osoby ambitne i pracowite, ktére
potrafig zachowa¢ w perspektywie zaréwno cele krétko jak i dtugoterminowe. Srodowisko pracy,
jakie tworzg, jest uporzgdkowane i ambitne.
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+ Podejmowanie decyzji

Jednostki o takim typie osobowosci nie majg wiekszych probleméw z bezstronnym i logicznym po-
dejmowaniem decyzji — zwykle trudno przekona¢ je czyms innym, niz logika. Najczesciej kierujg sie
przy tym obiektywng analizg. Potrafig $ledzi¢ tok myslenia innych i odtworzy¢ sposéb dojscia do kon-
kluzji. Nawet w sytuacjach trudnych potrafig zachowa¢ obiektywizm, bezstronnos¢ i zdystansowanie.
Ze wzgledu na prawdopodobne mate poswiecanie uwagi szczegétom, moga jednak nie dostrzegac
istotnych faktow i okolicznosci. Mogg takze podejmowacd decyzje zbyt szybko, ze wzgledu na pragnie-
nie przejscia do nastepnego wyzwania lub celu.
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CZYNNIKI MOTYWUJACE | DEMOTYWUJACE W SRODOWISKU PRACY

Czynniki motywujace

+ praca w Srodowisku gwarantujgcym rdznorodnosé, intelektualng stymulacje oraz mozliwosé
tworzenia koncepcji

+ mozliwos$¢ kierowania i organizowania réznorodnych przedsiewziec¢

+ wspobtpraca z osobami, ktére uwazajg za logiczne i wydajne

+ srodowisko rywalizacyjne, w ktérym istnieje mozliwo$¢ poréwnywania sie do innych oséb

¢ uznanie i uczciwe wynagrodzenie ich dokonan

+ mozliwo$¢ awansu w ramach organizacji oraz pogtebiania i udowadniania wtasnych kompetencji

+ mozliwo$¢ zajmowania sie nowymi przedsiewzieciami oraz znajdowania nowych rozwigzan dla
ztozonych i trudnych problemoéw

Czynniki demotywujgce/stresogenne

+ rutyna, brak zadan wymagajgcych wykorzystania wyobrazni i intuicji
+ sytuacje trudne interpersonalnie
+ rozwdj spraw niezgodnie z ich zatozeniami i wyobrazeniami

+ koniecznosc¢ zagtebiania sie w szczegoty
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ZESTAWIENIE PROFILU POTENCIAtU ZAWODOWEGO Z WYBRANYMI
ZADANIAMI NA OBECNIE PIASTOWANYM STANOWISKU®

Pan Artur Siennicki zajmuje aktualnie stanowisko Regionalnego Kierownika Sprzedazy.

Biorgc pod uwage zakres obowigzkéw na tym stanowisku, mozna wyrdzni¢ mocne strony reprezen-
towanego przez niego typu osobowosci — ENTJ, (ktére moga wspiera¢ go w realizacji zadan) oraz
mozliwe stabsze strony (ktdre mogg utrudniaé realizowanie niektérych zadan lub funkcjonowanie
w niektérych sytuacjach zawodowych):

Mocne strony

Umiejetnos¢ dostrzegania szerszej perspektywy, catosciowego ogarniecia sytuacji i dostrzegania mozliwych
skutkdw dziatan, umiejetnosc¢ osadzenia swoich dziatarn w szerszym kontekscie — bedaca doskonata podstawg
do rozwijania kompetencji zwigzanych z tworzeniem plandw i prognoz srednio- i dtugoterminowych dotycza-
cych rozwoju sprzedazy i dajgca dobre podstawy do przyjmowania roli partnera strategicznego wspierajgcego
rozwigzywanie réznych problemow na poziomie strategicznym, globalnym, jak rowniez — w potgczeniu z kom-
petencjami spotecznymi — wspierajgca rozwdj umiejetnosci zwigzanych z prowadzeniem lub aktywnym
uczestnictwem w negocjacjach dotyczacych strategicznych zagadnien (np. umoéw ramowych, ogdlnych warun-
kow wspodtpracy, itp.).

Rozwinieta, bogata wyobraznia, twdrczos¢, umiejetnos¢ kreowania wizji — wspierajgca generowanie nowych
pomystéw, efektywnych rozwigzan czy usprawnien pomystéw istniejgcych np. w zakresie inicjowania dziatan
wspierajgcych sprzedaz w hurtowniach oraz PSD przez zgtaszanie projektow promocji sprzedazowych.

Zainteresowanie przysztoscig i umiejetnos¢ prognozowania. Umiejetnos¢ zachowywania w pamieci celdw dtu-
go- i krotko terminowych, wizjonerstwo — ktdre mogq wspiera¢ dazenie do doskonalenia rozwigzan z obszaru
sprzedazy, a takze przebiegu réznorodnych procesdw wewnatrz organizacji.

Naturalne cechy przywddcze, przejmowanie kontroli nad sytuacjg, bedace podstawa do dobrego organizowa-
nia pracy innych oséb (w przypadku sprawowania opieki nad zespotem) czy koordynowania pracy specjali-
stycznych zespotéw projektowych np. odpowiedzialnych za tworzenie akcji promocyjnych.

Innowacyjne myslenie i podejscie do zadan, nastawienie na zdobywanie wiedzy — wspierajgce poszukiwanie
nowych metod rozwigzywania problemdw, sposobdw pozyskania i utrzymania klienta czy budowanie wize-
runku odpowiednio przygotowanego merytorycznie handlowca.

Zdrowe poczucie wtasnej wartosci, pewnosc siebie, dgzenie do mistrzostwa, ambicja i pracowitos¢ przyczynia-
jace sie do budowania wizerunku profesjonalnego handlowca, wspierajgce umiejetnosci wykonywania pre-
zentacji handlowych nawet dla wiekszej grupy zainteresowanych.

Przyjmowanie konstruktywnej krytyki bez brania jej do siebie — utatwiajgce rozwdj relacji i doskonalenie swo-
ich kompetenciji.

Komunikatywnosc, bezposredniosé, uczciwosé, umiejetnos¢ nawigzywania i podtrzymywania relacji interper-
sonalnych, a takze wptywania na innych — wspierajgce Badanego w nawigzywaniu oraz utrzymywaniu kontak-
tow z odbiorcami oferowanych przez firme produktéw, w budowaniu sieci kontaktéw, a takze w pozyskiwaniu

3 Zestawienia dokonano w oparciu o zakres obowigzkéw wynikajacy z Karty Stanowiska Pracy obowigzujgcej w Browar
Namystow Sp. z 0.0.
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Mocne strony

potrzebnych informacji w toku bezposrednich spotkan lub rozmoéw telefonicznych istotnych z punktu widzenia
dazenia do realizacji celéw sprzedazowych.

Umiejetnos¢ krytycznego i obiektywnego spojrzenia na sytuacje, umiejetnosc¢ szybkiego podejmowania decyzji
w oparciu o obiektywne, logiczne kryteria i wskazniki — utatwiajaca wykonywanie zadan polegajgcych na oce-
nianiu i opiniowaniu przydatnosci danych rozwigzan lub informacji dla firmy, a takze udzielanie konstruktyw-
nej, negatywnej informacji zwrotnej wspotpracownikom.

Dobre zorganizowanie i zarzqgdzanie sobq w czasie — istotne w kontekscie ustalania i realizowania harmono-
gramu wizyt u klientéw firmy oraz ewentualnego organizowania pracy podlegtego zespotu, dopilnowywania
sprawnosci pracy i termindéw.

Zdolnos¢ dostrzegania réznych mozliwosci — utatwiajgca percepcje wielu stron tego samego argumentu lub
sprawy np. zwigzanej z poszerzaniem rynku sprzedazy, relacjg biznesowa z klientem i wspierajgca umiejetno-
Sci przewidywania réznych mozliwych scenariuszy dziatania, a takze opracowywania planéw awaryjnych.

Mozliwe stabsze strony

Tendencja do pomijania szczegétéw w pospiechu podejmowania decyzji — mogaca skutkowaé pomijaniem/ nie
dostrzeganiem niektérych biezgcych realidéw i faktow — wieksza skutecznos¢ w konstruowaniu ogdlnych analiz
i przedsiewziec strategicznych, niz konkretnych rozwigzan operacyjnych, stabsze umiejetnosci ich uszczegoéta-
wiania.

Krytycyzm i oniesmielanie innych, zbyt wysokie wymagania. Trudnosci z podporzqgdkowaniem sie wtadzy, nie-
chec do przyjmowania rad — mogace przyczyniac sie do ksztattowania wizerunku osoby dominujacej.

Nieche¢ do zaje¢ powtarzalnych i rutynowych — moggca utrudnia¢ realizacje zadan np. zwigzanych
z koniecznoscig systematycznego sporzadzania wymaganych analiz i zestawien sprzedazowych, miesiecznych
raportow dotyczacych rynku, produktow, konkurencji dziatann w PSD, czy zatatwiania formalnosci np. zwigza-
nych z procesami reklamacyjnymi albo nadzorowania ewidencji komputerowej klientéw (prowadzenia bazy
danych).

Tendencje rywalizacyjne. Brak zachecania i przyzwolenia na udziat i wtgczanie sie innych —w potgczeniu z mo-
gacq wystepowaé nadmierng stanowczos$cig w realizacji wtasnych celéw i konfrontacyjnym podejsciem oraz
chtodng kalkulacjg, logikg i krytycznym stanowiskiem, moze powodowaé, iz Pan Artur bedzie odbierany jako
osoba nieprzystepna, zaréwno przez klientéw, jak i wspdtpracownikow.

Przedktadanie pracy ponad inne dziedziny Zycia, co w pofaczeniu z duzg ambicjg i dgzeniem do mistrzostwa
moze skutkowaé¢ podejmowaniem sie wiekszej liczby zadan, niz jest sie w stanie zrealizowa¢, popadnieciem
w pracoholizm i szybszym wypaleniem zawodowym.

Nieche¢ do wyrazania zachet, pochwat i przekazywania pozytywnych informacji zwrotnych (mimo szacunku
i uznania, jakim darzy osobe i zadanie, ktére wykonata), wynikajgca z bariery, jakg sam moze posiadac
w zwigzku z przyjmowaniem pochwat — moze wptywaé na ostabienie morale wsréd wspodtpracownikéw i oséb
ewentualnie podlegtych oraz na ich poziom motywacji, a tym samym obniza¢ efektywnosc¢ realizowania obo-
wigzku motywowania (ewentualnie podlegtych) Przedstawicieli Handlowych (w tym PH Dystrybutoréw) do
uzyskiwania jak najlepszych wynikéw sprzedazowych.

Brak cierpliwosci, wrazliwosci na potrzeby i uczucia innych, gdy nie widzi w nich logiki. Stabsze umiejetnosci
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w zakresie aktywnego stuchania — mogace wptywac na efektywno$é prowadzonych rozméw handlowych,
zwtaszcza z klientami, dla ktdrych charakterystyczna jest preferencja odczuwania nad mysleniem.

Podejmowanie decyzji zbyt pospiesznie, brak elastycznosci w stosunku do raz podjetych decyzji — skutkujgce
mozliwoscig podjecia decyzji btednej, albo sztywnoscig i dogmatyzmem decyzji oraz irytacjg w przypadku ko-
niecznosci zmiany ustalonego harmonogramu dziatan np. zwigzanych z wizytami u klientow.

Na podstawie wynikoéw Kwestionariusza mozna stwierdzié, ze Pan Artur posiada predyspozycje do
objecia stanowiska kierowniczego, ku ktéremu moze sie sktaniaé¢ z uwagi na mozliwos¢ zajmowania
sie na nim ztozonymi problemami, a takze wykorzystywania swojej kreatywnosci i logiki w procesie
tworzenia dtugoterminowych planéw. Dysponuje catosciowym ogladem sytuacji, ktory pozwala¢ mu
bedzie na ogdlne planowanie i koordynacje dziatan innych, przy wykorzystaniu obiektywnych i logicz-
nych norm. Prawdopodobnie, w przypadku znalezienia sie w nowej sytuacji, w sposdb naturalny
przejmuje nad nig kontrole, a w zarzadzaniu bedzie prowadzit polityke polegajgcg na wykorzystaniu
zalet kazdej z osdb, bez koniecznosci radzenia sobie na co dzien z konfliktami miedzyludzkimi. Do
skutecznosci i efektywnosci kierowania moze nie potrzebowaé bardzo dobrych stosunkéw
z podwtfadnymi. Jego styl zarzgdzania moze charakteryzowac sie wysokim poziomem autonomii
i niezaleznosci, a swoim podwtadnym, od ktédrych moze wymagac, by byli aktywni, twdrczy i umieli
broni¢ wtasnych pogladow, przekazywac¢ moze znaczne kompetencje i uprawnienia.

Wskazowki rozwojowe

Nie istniejg dobre i zte typy osobowosci — kazdy jest jedyny w swoim rodzaju, niemniej, aby w sposéb
bardziej petny funkcjonowac w $wiecie zawodowym, warto wykorzystywac zréznicowane zachowania
adekwatne do sytuacji, w jakiej sie znajdujemy (nawet te zachowania, ktérych nie preferujemy).
Z tego wzgledu warto, aby Pan Artur skupit sie na rozwoju umiejetnosci takich, jak:

+ koncentrowanie sie na zadaniu do wykonania i ukierunkowywanie na jego realizacje wspdtpra-
cownikow;

+ motywowanie innych do wykonania zadania na czas i z zachowaniem wysokiego poziomu jakosci;

+ wykorzystywanie swoich umiejetnosci analitycznych i obiektywnej krytyki do rozwigzywania pro-
blemu;

+ podejmowanie waznych decyzji z uwzglednieniem szczegétéw danej sytuacji i nie unikanie tych
informacji, ktére wydaja sie ,,nuzace”;

+ podejmowanie decyzji poprzedzonych choéby krétka chwilg zastanowienia;

+ uwzglednianie opinii innych w procesie planowania kierunku dziatania i wptywu swoich opinii,
poglagdéw na odczucia innych ludzi;

+ podejmowanie decyzji w oparciu o wczesniej uzyskane szczegotowe informacje, ktére pozwalajg
na wybor trafniejszych dziatan;

+ aktywne stuchanie podczas rozmoéw z réznymi ludzmi;

+ powstrzymywanie sie od automatycznego krytykowania i wyrazanie stownych zachet lub pochwat
w kontekscie dobrych wynikéw osigganych przez innych podczas wspdlnego wykonywania zadan;
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+ realizowanie zadan z uwzglednieniem poszczegdlnych etapéw oraz Swiadomoscig celu do osia-
gniecia;

+ rozwijanie hobby i pasji niezwigzanych ze sferg zawodowa.
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