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Kim jestesmy ?

oFirma doradcza, zatozona w 1943 w Filadelfii przez Edwarda N. Hay

Hay Group jest obecny w 49
panstwach, gdzie znajduje sie 85
naszych biur i pracuje 2500
konsultantéw

Stuzymy nasza wiedz3 i
doswiadczeniem ponad 7.000
klientom na catym swiecie

McClelland Centre for Research and Innovation,

jest jednostka organizacyjng Hay Group zajmujaca sie
m. in. badaniami kompetencji behawioralnych

i inteligencji emocjonalnej

Harvard University

Wspolnie z Harvard University od lat prowadzimy badania
nad motywacja spoteczna, efektywnoscia menedzerska i
efektywnoscia zespotow
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Od roku 1998 we wspétpracy z Fortune Magazine
przeprowadzamy badanie czotowych organizacji,
ktoérego celem jest wylonienie najbardziej renomowanej
firmy sSwiata




Wspdlnie z Davidem Golemanem jestesmy

liderami w badaniach nad IE

Emotional  JERCEIKUES
Intelligence o o

Dr Daniel Goleman jest wybitnym psychologiem, twérca
pojecia inteligencji emocjonalnej. Jest wykladowca na
Uniwersytecie Harvarda, uczniem Davida McClellanda,
twércy podejscia kompetencyjnego, wspotzatozyciela firmy
Hay Group. Daniel Goleman we wspétpracy z Hay Group
stworzyt kwestionariusz oceny kompetencji inteligencji
emocjonalnej. Narzedziem tym Hay Group przebadata
tysigce menedzerdw, dzieki czemu mozemy okresli¢ jaki
poziom inteligencji emocjonalnej jest potrzebny, aby odnosié
sukcesy w waznych rolach zyciowych —w tym w roli lidera.

Od ponad 20 lat Hay Group prowadzi badania nad
zastosowaniem inteligencji emocjonalnej w zarzgadzaniu.

HayGro

DANIEL

GOLEMAN

Author of the Groundbreaking International Bestseller

Emotional Intelligence

Workin
origng

Emotional
Intelligence




Od lat 60-tych zebralismy

5.5 miliona indywidualnych ocen
kompetencji liderow

od 516 000 osob,

w tym od 46 000 przedstawiciell
najwyzsze| kadry zarzgdzajgcej
Z 4 675 organizacji.




Bedziemy wspolnie poszukiwac

odpowiedzi na pytania:

Jak bedzie wygladato przywodztwo w roku 2030 - jakie beda oczekiwania wobec
lideréw ?

Co to jest jakos¢ przywodztwa? Czy mozna jg zmierzy¢?
Czy rozwdj liderow jest mozliwy?
Jaka jest rola liderow w zmieniajgcej sie rzeczywistosci biznesowej?

W jaki sposéb mozna wesprze¢ liderow w zmianie (organizacyjnej i osobistej) ?
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Pyania do filmu:

Nelson Mandela w filmie Invictus

—

Jaki jest cel Nelsona Mandeli jako
prezydenta ?

Jak Nelson Mandela tworzy rezonans ?

Jakie jego zachowania powoduja, ze ludzie
do tej pory wrodzy sobie zaczynaja
pracowac razem ?

Kalendarium:
1950 — Nelson Mandela staje na czele
Afrykanskiego Kongresu Narodowego

1962 — aresztowany za akty sabotazu,
skazany na 5 lat, nastepnie na dozywocie

1985 — odmawia skorzystania ze zwolnienia
warunkowego

1990 — wychodzi z wiezienia decyzja
prezydenta F. W de Klerka, na mocy
referendum likwidacja apartheidu

1994 — AKN zdobywa wigkszos¢ w
parlamencie, ktéry wybiera N. Mandele na
prezydenta

1999 - Nelson Mandela odchodzi na
emeryture

Akcja filmu dzieje sie w 1995 roku



Rezonans w przywodztwie

Przywoédcy budzacy rezonans wspoltgraja ze swoim otoczeniem. W ten sposéb
tworzy sie grupa ludzi, ktérzy wspoétdziatajg ze soba dostarajac sie wzajemnie do
swoich mysli (co robi¢ ?) i emociji (dlaczego to robi¢ ?)

Inspirujg innych, wyrazajac entuzjazm, zaangazowanie oraz glteboka troske o
podwiadnych i o wizje organizaciji.

Sprawiaja, ze otaczajgce ich osoby chcg ramie w ramie ruszy€¢ z nimi na spotkanie
ekscytujacej przysziosci. Dodaja nam odwagi i nadziei a takze pomagajq w petni
wykorzysta¢ nasze mozliwosci.

Pomagaja potaczy¢ kapitat finansowy, ludzki, intelektualny, Srodowiskowy i
spoteczny w ramach jednego przepisu na efektywne dziatanie w ramach
organizacji. Dzieki temu przywodca moze spozytkowaé potencjat wszystkich ludzi
zatrudnionych wewnatrz i wokot organizaciji

Daniel Goleman, Richard Boyatzis i Annie McKnee ,,Naturalne przywédztwo: odkrywanie mocy inteligencji
emocjonalnej”,



Lider inteligentny emocjonalnie

PRZYWODZTWO

bez wladzy

Przywodcy, ktorych mozna okreslié jako
inteligentnych emocjonalnie nie tylko znaja
siebie i potrafig sie kontrolowac, ale takze
wplywaja na emocje innych
i buduja silne, oparte na zaufaniu relacje

Wiedza, ze emocje sag zarazliwe, i sg
Swiadomi, ze ich wlasne emocje to potezny
czynnik ksztattujgcy nastroje,

a ostatecznie takze osiggniecia ich
podwiadnych.

Richard Boyatzis


http://www.dobreksiazki.pl/b8969-przywodztwo-bez-wladzy.htm

Najwazniejsze pytanie:

Jak to nazwac, zmierzyc, ocenic
aby rozwijac ?







Model skutecznosci w roli lidera

Czy posiadane kompetencje

, Jakie sg wymagania roli i oczekiwania
pozwola spetni¢ wymagania roli ?

zwiazane z kulturg organizacyjna,

Na czym osoba buduje sukces wartosciami i postawami?

zawodowy, a co jest jej barierg —

predyspozycje osobowosciows ? Jaki jest stopien dopasowania do roli?

Motywacja _
Inteligencja Wymagania
mocjonalna roli

Wyniki biznesowe

4|

Klimat do 30%

=iyle organizacyjny welywd

przywodcze

Czy sposob zarzadzania
ludzmi przez lidera jest Czy lider potrafi wyzwoli¢ w swoich

odpowiedni do wyzwan, jakie podwitadnych zaangazowanie odpowiednie
stoja przed zespotem ? do 70% do wyzwan ?
wpltywu

* Model skutecznosci w roli przywédczej wg Hay Group



Co to sg motywy spoteczne




Motywy spoteczne - charakterystyka

Osiggniecia:

Osigganie i
przekraczanie progow
doskonatosci

Projekty realizowane
dzieki wtasnym
umiejetnosciom, bez
udziatu innych
Projekty umozliwiajgce
wiasny rozwoj

Silne nastawienie na
realizacje celow

Witadza:

Afiliacja:

Utrzymywanie bliskich
relacji z przyjaciotmi i
rodzing

Dziatania w zespotach
Bycie lubianym i
akceptowanym

Chec¢ wywierania
wptywu na innych
Posiadanie wysokiego
statusu spotecznego

Przewodzenie innym
poprzez autorytet
formalny lub nieformalny

Uczestnictwo w
prestizowych
zdarzeniach
(stowarzyszenia, kluby)



HayGroup
Dwie twarze wiadzy

Wiadza nastawiona na ,,JA” = wywieranie wptywu w taki
sposob, ze TY stajesz sie silniejszy, a oni stabsi

Wiadza nastawiona na innych = wywieranie wptywu w taki
SposOb, ze inni czujg sie silniejsi | zdolni do siegania dalej




Witadza uspoteczniona to inspirowanie innych

“Wladza pozytywna, uspoteczniona
charakteryzuje sie zaangazowaniem na
rzecz osiggniecia celu grupy, stawianiu
takich celow, ktore poruszg jednostki,
wsparciu grupy w sformutowaniu takich
celéow. To inicjowanie dziatan, ktére
wyposaza grupe w srodki do realizacji tych
celéw i dadzg jej wiare we witasng site i
umiejetnosci, aby cele te osiggnaé€.

David McClelland,
1970







Inteligencja emocjonalna pomaga

rozwingc motyw wiadzy uspotecznione]

“Inteligencja emocjonalna to zdolnos¢
rozpoznawania wlasnych uczuc i uczuc innych
ludzi oraz umiejetnos¢ zarzadzania wlasnymi

emocjami i emocjami powstajacymi w relacjach
miedzyludzkich”

Daniel Goleman



Krotka historia pojecia inteligencji

emocjonalnej

David McClelland publikuje w 1973 rokuj przetomowy artykut: “Testing for Competence
Rather Than Intelligence”, ktory zmienia myslenie o czynnikack sukcesu w rolach
zawodowych ( nie 1Q, ale kompetencje,czyli obserwowalny sposob zachowania)

Podstawowe pytanie: Co odroznia osobe przecietng w danej roli od osoby wybitnej ?

Daniel Goleman w oparciu o podejscie McClellanda na podstawie badan znajduje
czynniki sukcesu i opisuje je w formie koncepcji inteligencji emocjonalnej

Daniel Goleman wspdlnie z McClelland Institute Hay Group w Bostonie opracowuje
narzedzia diagnostyczne inteligencji emocjonalnej w formie badania 360 stopni.

Rok 2006 — ostatnia aktualizacja narzedzia ( ESCI Badanie inteligencji emocjonalnej i
spotecznej). Badanie dostepne jest w wielu jezykach (rowniez po polsku)




Kompetencje inteligencji emocjonalne]

Samoregulacja ] Empatia
Automotywacja Swiadomosc¢ organizacyjna
, ) Swiadomosé

Swiadomos$¢ wiasnych emocji spoteczna

Zrozumienie innych

Zarzadzanie
Samoswiadomos¢ relacjami
Zrozumienie
samego siebie

Orientacja na osiggniecia Zarzgdzanie konfliktem

Elastycznosc Zarzgibzame Trener i mentor
Emocjonalna samokontrola Kontrola impulséw Wywieranie wplywu
Pozytywne podejscie i postepowania Inspirujgce przywodztwo

Praca zespotowa




Inteligencje emocjonalng mierzymy

metodg 360 stopni

Definicja: ,Inteligencja emocjonalna to zdolnos¢
rozpoznawania wiasnych uczu¢ i uczu€ innych ludzi oraz
umiejetnos¢ zarzgdzania wtasnymi emocjami i emocjami
powstajacymi w relacjach miedzyludzkich” wg Daniela
Golemana

= Badanie powstato w wyniku wspoétpracy Hay Group oraz Daniela
Golemana i Richarda Boyatzisa.

oy Group = Raport z badania: osoba badana otrzymuje indywidualny raport z oceng
Model kompetencii emocionainyeh | spolecznyeh poszczegolnych kompetencji. Ocena otoczenia zestawiona jest z

: samooceng uczestnika. Dodatkowo dostepne sg grupowe raporty
wynikéw oceny.

HayGroup

= Narzedzia wspierajgce rozwéj po diagnozie: e-learningowe narzedzie
rozwojowe Pathfinder®, podrecznik do rozwoju IE, modut filmowy e-
learningowy

=  Sposéb wypelniania: on-line, 360 stopni
Narzedzia wspierajgce rozwdj po diagnozie: = Dostepne jezyki: polski, angielski i inne

s Dlugosé kwestionariusza: 72 (ESCI) lub 68 (ECI) stwierdzenh

< D02 Qs revew Gmm 9 S D@D

|| 1 Weicome to Pathfinder

Usemare

s Czas wypetniania: 30 - 45 minut

*Od podanych cen przystuguja znizki wg polityki cenowej Hay Group



Jeden na pieciu menedzerow ma wysoka

inteligencje emocjonalng

lle mocnych stron zwykle posiadajg badani?

= 20% nie posiada zadnych :

3}

%

mocnych stron

0% 20%
= 52% ma nie wiecej niz 3
13%
mocne strony
1% 10% 99
. . - & 6% - o
= 16% ma 9 lub wiecej e S —
3%
mocnych stron H H ﬂ
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Liczba kompetencji bedgcych mocnymi stronami badanych w modelu ESCI




Silne strony i obszary rozwojowe menedzerow

Najczesciej wystepujace mocne strony:
= Orientacja na osiggniecia

» Praca zespotowa

= Swiadomo$¢ organizacyjna

Najwiecej trudnosci sprawiajg ,,umiejetnosci miekkie”:
= Samoswiadomos¢

= Wywieranie wptywu

= Rozwijanie innych

» Zarzgdzanie konfliktem

» |nspirujgce przywodztwo




Swiadomo$¢ wiasnych emociji wptywa na

zachowania zwigzane z przywodztwem

Liderzy o wiekszej samoswiadomosci stosuja wieksza liczbe stylow
przywoédztwa *

" CI, ktc')rzy wcale lub tylkO czasami Liczba styléw dominujacych zalezna od poziomu
. . samoswiadomosci (n=436)
demonstrujg kompetencije
samoswiadomosc¢, bedg zwykle
stosowac¢ mniej niz dwa style 3
przywodztwa

= Ci, ktorzy czesto lub stale 3,7
demonstrujg kompetencje
samoswiadomosc, bedg zwykle
stosowac 3 lub wiecej stylow 0
prZVW()dtha Niskie (n=10) Nisk(ire]z-zslge)dnie Sredrzir(le:-l\é\éy)/sokie Wysokie (n=13)

2,2

* Wyniki na podstawie badania 436 oséb ESCI, ILS oraz OCS 2009






Style przywodztwa

Wyznaczajacy kierunek ,,Chodzcie za mna”

zapewnienie diugoterminowego kierunku dziatania i wizji

Demokratyczny A co Wy o o tym sadzicie?”

budowanie zaangazowania, wigczanie w procesy decyzyjne

Ksztalcqcy ,Moze sprobujcie w ten sposoéb?”
zapewhnienie dlugoterminowego rozwoju pracownikom

Dyrektywny

uzyskanie natychmiastowego podporzadkowania sie

,RObcie, co kaze”

Wyznaczajacy wzorce »Rébcie to co ja, bez namystu!”

realizacja zadan o doskonatej jakosci

Afili acyjny »Na pierwszym miejscu sg ludzie”
zapewnienie dobrych relacji w zespole




Inteligentni emocjonalnie liderzy
potrafig wykorzystywac szeroka
palete stylow przywodztwa i dobrac

odpowiedni styl do sytuacj




Style przywodztwa badamy metoda

180 stopni

Definicja: Styl przywodztwa to powtarzajacy sie wzor
zachowania stosowany przez lidera
PR w zréznicowanych sytuacjach zwigzanych

IJ:I : = - ] z kierowaniem ludzmi.

Przykitad prezentacji wynikow badania:

‘W\yrik w propentach

W tym obszars = syl domiiacy afiliacyjny, demokratyczny, wyznaczajacy wzorce, ksztatcgcy.

<[ m  Sze$¢ diagnozowanych stylow przywodztwa to: dyrektywny, wizjonerski,

Comimyacy
| |

Raport z badania: W wyniku badania menedzer otrzymuje informacje
zawierajgca obraz stylow zamierzonych (samoocena) oraz obraz
zachowan, ktérych doswiadczajg jego podwtadni (informacja zwrotna).
Badanie wskazuje na rodzaj oraz natezenie wystepowania danych styléw
poréwnany do norm Hay Group. Dodatkowo dostepne sg grupowe raporty
z wynikéw badania.

W tym ckemzarze = :h‘lw:pmpq

'Mfr-lv\-n-:m:h

HHP.HF..—.HH

Visperaaxy

m  Narzedzia wspierajace rozwoj po diagnozie: e-learningowe narzedzie
rozwojowe Pathfinder®, modut filmowy e-learningowy.

s  Sposéb wypetniania: on-line, 180 stopni
m  Dostepne jezyki: polski, angielski i inne

m  Dlugosé kwestionariusza: 68 stwierdzen

RS

= J_!J ﬂxym_lm G 3 - Sw-D

s Czas wypetniania: 30 min

5ES Bt

*Od podanych cen przystuguja znizki wg polityki cenowej Hay Group






Klimat tworzony przez lidera wptywa

bezposrednio na wyniki biznesowe firmy

Jest to sposob, w jaki pracownicy
spostrzegaja te aspekty srodowiska pracy,
ktore maja bezposredni wptyw na ich
efektywnosc.

Jest to zbiér norm, wartosci, oczekiwan,
zasad i procedur, ktore wplywaja na
zachowania osob i zespotow.




Klimat organizacyjny

Przejrzystosc
Misjai kierunek
Organizacjai oczekiwania

Standardy pracy

Doskonalenie
Perfekcyjnos¢

Nagradzanie
Ngrody za wyniki
Uznanie i pochwaly

Odpowiedzialnos¢

Autonomia
Podejmowanie ryzyka

Elastycznosc¢

Minimalizacja biurokracji
Innowacyjnosé

Zaangazowanie

Oddanie

Duma

Wspotpraca
Wzajemna sympatia

Czy pracownicy znajg swoje cele? Czy znajg cele
organizacji? Czy wiedza, jak mierzony jest sukces?
Czy maja wizje rozwoju organizacji?

Na ile wazne w organizacji jest doskonate wykonanie
pracy? Jakie cele stawia sie przed pracownikami? Czy
otrzymuja informacje zwrotne?

Na ile pracownicy czuja si¢ wynagradzani za swoje
osiaggniecia? Czy cieszg sie uznaniem? Jak
réznicowane sg nagrody w zaleznosci od osiggnie¢?

Czy deleguje sie odpowiedzialnos$¢ i uprawnienia
decyzyjne? Jak doktadnie nadzorowani sg
pracownicy?

Jak traktuje sie podejmowanie rozsgdnego ryzyka?

Na ile pracownicy czuja sie¢ swobodnie? Czy procedury
nie sa przeszkoda w realizacji zadan? Jak przyjmuje
si¢ nowe pomysly i rozwigzania?

Na ile pracownicy sa dumni z pracy w organizacji? Czy
s sklonni poswieci¢ dodatkowy wysitek dla
osiggniecia celow zespotowych?




. v‘
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Klimat organizacyjny badamy metoda

stopni (OCS)

Przykitad prezentacji wynikow badania:

Wskazuje na istotna réznice
—‘ Rodénica

RidEnica

\
\
/
/

Wyniki pozadane | og
1 0
Wymiki aktualne
570 0
2
260 0
— e Fizadary H
§= 50
Aktuasiny 3
! =z 0 40
23 &
20 0
10 10
o 0
Wymniary klimatu ——FHlastycznoéé  Odpowiedzialn-  Standardy MNagradzanie  Preejrzystosc  Zaangazowanie
o5 pracy

zespolu

Narzedzia wspierajace rozwdj po diagnozie:

E = ol x
e b e et Tk b
D Q| Quewn (ramss Geds 3| D DT - A

e [ . sttt oo o

Pathfinder

Organizational Climate:

Welcome to Pathfinder

Usemame |
Passnord

Szes¢ diagnozowanych wymiaréw klimatu to: elastycznosé,
odpowiedzialnos$¢, standardy pracy, nagradzanie, przejrzystosc,
zaangazowanie zespotu.

Raport z badania: Badanie umozliwia ocene klimatu oraz definicje
dziatan stuzgcych poprawie efektywnosci zespotéw oraz rozwojowi
menedzerskiemu poprzez poroéwnanie klimatu obecnego i pozadanego
(w postrzeganiu pracownikéw) z klimatem, ktéry menedzer otrzymuje ze
strony swojego przetozonego. Wyniki otrzymane przez menedzera
porownywane sg do norm Hay Group. Dodatkowo dostepne sg grupowe
raporty z wynikéw badania.

Narzedzia wspierajgce rozwdj po diagnozie: e-learningowe narzedzie
rozwojowe Pathfinder®, modut filmowy e-learningowy.

Sposéb wypetniania: on-line, 180 stopni
Dostepne jezyki: polski, angielski i inne
Dlugos¢ kwestionariusza: 47 stwierdzen

Czas wypetniania: 30 min

*Od podanych cen przystuguja znizki wg polityki cenowej Hay Group



Od stylow przywodziwa zalezg wyniki

organizacii

To jest relacja przyczynowo-skutkowa

50-70% zréznicowania w klimacie Do 30% zréznicowania w wynikach
organizacyjnym mozna wyjasnic finansowych (przychéd i zysk mozna
przez roznice w stylach kierowania wyjasnié roznicami w klimacie

organizacyjnym




Im szersza paleta stylow przywodztwa,

tym wieksza szansa na tworzenie pozytywnego klimatu

Wptyw liczby stylow przywédztwa na wysoce motywujgcy oraz
demotywujacy klimat organizacyjny

100 A~
90 - — 88
80 i 2 (015
70
60 - 60 — Efektywny przywodca
50 - = Klimat demotywujgcy
40 A 40
30 -
20 [H— z i
10 ~ — 12
O T T T T ] N = 340
0 stylow 1 styl dominujgcy 2 style dominujgce 3 style dominujgce 4 style dominujgce 5 stylow
dominujgcych dominujgcych
Przedstawiony wykres wyraznie wskazuje, ze liczba dominujgcych stylow, ktérych
) uzywa lider wzmacnia szanse na tworzenie wysoce efektywnego lub
Zrodto: Wyniki badar Hay Group w latach 2004-2010 demotywujacego klimatu organizacyjnego.

Istnieje wyrazny punkt — pomiedzy 2 a 3 stylami dominujgcymi, w ktérym klimat
zdecydowanie sie poprawia, jako efekt wiekszej elastycznosci lidera.




Swiadomo$é wtasnych emociji wptywa

na klimat organizacyjny

Liderzy o wiekszej samoswiadomosci czesciej tworzg klimat organizacyjny,
ktory warunkuje wysokg efektywnos¢

samoswiadomosc¢ — wyniki wysokie
Wysoko
motywujacy Neutralny
9 Wysoko Wysoko Demotywujgcy
2% motywujgcy motywujacy 8%

27%

Motywujacy 19% 36% Motywujacy
20%
23%
Motywujacy
12%
Neutralny
18% Neutralny Neutralny
Demotywujgcy 13% Demotywujacy Motywujacy 19% Wysoll<o
56% 18% motywujacy
60% 69%
22% pozytywne 31% pozytywne 54% pozytywne 92% pozytywne
78% negatywne 69% negatywne 46% negatywne 8% negatywne

* Wyniki na podstawie badania 436 oséb ESCI, ILS oraz OCS 2009



Im wyzsza inteligencja emocjonalna tym
lepszy klimat

33% 27% 73% 273
4-6 2.7 55% 51% 49% 78
7-9 3.2 71% 70% 30% 62

10-12 3.7 87% 83% 17% 23







Inwestycja w rozwoj liderow przyczynita sie

do poprawienia wynikow biznesowych
Perspektywa makro
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Trends in turnover, profit and work climate for Belron
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0
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

2004 - Belron executives use climate and leadership styles assessments
2007 - Climate and leadership styles assessments launched across Belron leadership

Profit€ m

Percentage of
Belron leaders
creating high
performance
and energising
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Inwestycja w rozwoj liderow przyczynita sie

do poprawienia wynikow biznesowych
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Sprzedaz € m 36,4 55,4
Zysk € m 3,1 4,8
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Przyktad polski: dyrektor finansowy firmy

z branzy dystrybucji farmaceutycznej

2011 2012
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Przyktad polski: dyrektor finansowy firmy

z branzy dystrybucji farmaceutycznej

2011 2012
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Typowi polscy liderzy to demokraci

stosujacy kij lub marchewke.

WYNIKI BADANIA PRZYWODZTWA WSROD POLSKICH LIDEROW
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kierunek demokratyczny wzorce
Liczba lideréw = 456 Styl afiliacyjny oraz styl demokratyczny sg najczesciej stosowanymi stylami
Liczba podwtadnych = 2 435 przywodztwa.

Styl wskazujacy wzorce jest najrzadziej stosowanym stylem przywodztwa —
zaréwno jako styl dominujacy, jak i wspierajacy.

, Styl wskazujacy kierunek oraz ksztatcacy sg najrzadziej stosowanymi stylami
Zrédfo: Wyniki badan Hay Group w latach 2004-2010 przywodztwa na poziomie dominujgcym (odpowiednio 27% oraz 23% liderow).




Najlepsi polscy liderzy czesciej zarzgdzajg

przez wizje i rozwoj innych

WYNIKI BADANIA PRZYWODZTWA WSROD POLSKICH LIDEROW
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Zrédto: Wyniki badari Hay Group w latach 2004-2010

demokratyczny wzorce

Wiekszos¢ liderow, ktorzy korzystajg z 3, 4 lub 5 dominujacych styléw przywédztwa uzywa
kombinacji styléw dtugoterminowych: wskazujgcego kierunek, demokratycznego, ksztalcagcego
oraz stylu afiliacyjnego. Liderzy, ktorzy korzystajg z 5 stylow przywoédztwa, wigczajg styl
dyrektywny do palety stosowanych styléw przywddztwa.

Styl dyrektywny oraz wyznaczajgcy wzorce sg rzadziej stosowane przez lideréw tworzgcych wysoce
efektywny klimat organizacyjny.




Paleta stylow przywodztwa polskich

liderow

WYNIKI BADANIA PRZYWODZTWA WSROD POLSKICH LIDEROW

67% lideréw w Polsce stosuje 2 lub mniej stylow przywédztwa
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51 148 104 90 42 22
L!czba lideréw = 456 _ 2/3 polskich lideréw korzysta z mniej niz 3 stylow przywoédztwa.
Liczba podwiadnych = 2 435 33% liderow korzysta tylko z jednego stylu przywédztwa. 70% liderow,

i ktorzy opieraja sie tylko na jednym stylu przywoédztwa, korzysta ze stylu
Zrodto: Wyniki badan Hay Group w latach 2004-2010 dyrektywnego lub wyznaczajacego wzorce.




Polskie liderki stosujg szerszg palete

stylow przywodczych

WYNIKI BADANIA PRZYWODZTWA WSROD POLSKICH LIDEROW
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Zrédto: Wyniki badan Hay Group w latach 2004-2010

*Analiza obejmuje osoby, ktére wskazaty dane dotyczace pici.

N = 402*




Potowa polskich liderow tworzy motywujgcy

klmat — tylko troche mniej niz liderow USA

WYNIKI BADANIA PRZYWODZTWA WSROD POLSKICH LIDEROW
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Liczba liderow = 456
Liczba podwtadnych = 2 435

Zrédto: Wyniki badar Hay Group w latach 2004-2010



Polscy liderzy na tle liderow krajow bloku

wschodniego

WYNIKI BADANIA PRZYWODZTWA WSROD POLSKICH LIDEROW

Klimat organizacyjny
w Europie Wschodniegj
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Zrédto: Wyniki badar Hay Group w latach 2004-2010
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