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Leadership Forecast Potential Rapport

INDLEDNING

Leadership Forecast Potential rapporten beskriver dine styrker og udviklingsbehov. Rapporten er baseret pa Hogan
Personality Inventory (HPI), som omfatter syv skalaer. Hver skala har betydning for praestation i jobbet, samarbejde og
ledelse. Ledelse drejer sig om at opbygge og vedligeholde et high-performance team, hvis medlemmer arbejder for at na
teamets mal snarere end for at na individuelle mal. Definition af HPI-skalaerne findes pa s. 3. Rapporten er baseret pa
disse syv skalaer

S. 4 viser din HPI-profil. P& de efterfglgende sider tolkes dine scores pa hver HPI-skala. Rapportens sidste sektion giver
anbefalinger til udvikling af dine kompetencer. Dette kan vaere en hjzelp i dit fremtidige karriereforlgb.

BAGGRUND

Der er nogle forhold, som du bgr holde dig for gje, ndr du laeser denne rapport. Dels findes der ingen "god" score. Der
findes savel positive som negative betydninger af bade hgje og lave scores, selvom visse scores er vigtigere i nogle
funktioner end andre. Derfor bar du tolke dine scores i lyset af dine egne karrieregnsker og -mal fremfor mere generelt.

Desuden kan du andre din typiske adfeerd, men andringer afhaenger af tre ting. For det forste er du nedt til at vide, hvad
du ensker at zendre. For det andet er du ngdt til at veere motiveret for at aendre det, og for det tredje er du ngdt til at vide,
hvordan du skal andre det. Denne rapport fokuserer pa at statte dine bestraebelser pa forandring og udvikling.

Resultaterne i denne rapport er baseret pd mere end 20 ars forskning i ledelse og er beregnet for specialister og ledere.

Endelig er det vigtigste kendetegn ved ledelse og samarbejde, som naevnt ovenfor, evnen til at indga i, opbygge og
vedligeholde et team, der leverer gode praestationer. Rapporten her drejer sig om det potentiale, du besidder i denne
henseende.
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Leadership Forecast Potential Rapport

DEFINITIONER

De syv HPI-skalaer er defineret, som falger:

FOLELSESMASSIGT AFBALANCERET

UDADVENDT AMBITIBS

UDADVENDT SELSKABELIG

OMGANGELIG

PALIDELIG

INTELLEKTUELT ABEN

VIDENSSOGENDE

Skalaen "Folelsesmaessigt Afbalanceret"afspejler, i hvor hgj grad en person
er rolig og velafbalanceret eller pa den anden side humegrsvingende og
flyvsk. Personer, der scorer hgijt, er selvsikre, ukuelige og optimistiske.
Personer, der scorer lavt, er anspaendte, irritable og har tendens til at
fokusere pa det negative men er ogsa lydhere over for feedback.

Skalaen "Udadvendt Ambitigs" vurderer, i hvor hgj grad en person synes at
agere som leder, sgger status og leegger vaegt pa resultater. Personer, der
scorer hgjt, fremstar konkurrenceorienterede og ivrige efter at gore
karriere. Personer, der scorer lavt, forekommer ikke-assertive og mindre
interesserede i at gare karriere.

Skalaen "Udadvendt Selskabelig" vurderer, i hvor hgj grad en person
fremtraeder talende og socialt selvsikker. Personer, der scorer hgijt,
forekommer udadvendete, farverige og impulsive, og de bryder sig ikke om
at arbejde alene. Personer, der scorer lavt, fremtraeder reserverede og
stille; de undgar at pakalde sig opmaerksomhed og har ikke noget imod at
arbejde alene.

Skalaen "Omgeengelig" afspejler sociale feerdigheder, taktfuldhed og
indsigt. Personer, der scorer hgijt, forekommer venlige, varme og populare.
Personer, der scorer lavt, forekommer uafhaengige, ligefremme og direkte.

Skalaen "Palidelig" drejer sig om selvkontrol og samvittighedsfuldhed.
Personer, der scorer hgjt, forekommer organiserede, trovaerdige og
omhyggelige; de falger regler og er lette at lede. Personer, der scorer lavt,
forekommer impulsive og fleksible. De har en tendens til at afvise regler og
teet supervision; de kan dog veere kreative og spontane.

Skalaen "Intellektuelt Aben" afspejler, i hvor hgj grad en person
forekommer nysgerrig, eventyrlysten og fantasifuld. Personer, der scorer
hgjt, har en tendens til at veere hurtigt opfattende og visionaere, men de
kan let komme til at kede sig og overse detaljer. Personer, der scorer lavt,
har en tendens til at vaere praktiske, fokuserede og i stand til at
koncentrere sig i laengere perioder.

Skalaen "Videnssggende" afspejler, i hvor hgj grad en person kan lide
akademiske aktiviteter og veerdsaetter uddannelse som et malii sig selv.
Personer, der scorer hgijt, kan lide at laese og studere. Personer, der scorer
lavt, er mindre interesserede i formel uddannelse og mere interesseret i "at
laere ved at udfere" pa jobbet.
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Leadership Forecast Potential Rapport

HPI-PROFIL

Skalaer
%

FOLELSESMASSIGT AFBALANCERET

32
UDADVENDT AMBITIBS

30
UDADVENDT SELSKABELIG

48
OMGANGELIG

47
PALIDELIG

43
INTELLEKTUELT ABEN

38
VIDENSSOGENDE

24

LAVT GENNEMSNITLIGT HBJT

Denne rapport er valid og kan fortolkes
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Leadership Forecast Potential Rapport

FOLELSESMASSIGT AFBALANCERET

Drejer sig om falelsesmaessig balance/harmoni, optimisme og stabilt humer.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Andre med lignende scores er karakteriseret ved, at de:

32

¢ Indremmer deres fejl og forsgger at rette dem.

e Husker deres fejltagelser.

e Er bekymrede for ikke at yde gode praestationer.
e Tager kritik personligt.

e Forekommer humgrsvingende og lette at irritere.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Sammenlignet med andre tyder dine scores pd, at du arbejder i korte, intense spurter og har en tendens til at
bekymre dig om din preestation. Endvidere bliver du maske let irriteret over uventede forsinkelser, fejl og
misforstaelser begaet af andre. Pa den anden side forstar du, hvornar andre er stressede, du er parat til at
indremme dine fejltagelser, at lytte til feedback og coaching, og du forseger at forbedre dine praestationer.

KOMPETENCEANALYSE

FOLELSESM/SSIG BALANCE: Du kan forekomme irritabel, nar du star over for arbejdsbyrder, uventede
forsinkelser eller fejl og misforstaelser begdet af medarbejdere. Hvis det er tilfeeldet, vil det pavirke din evne til at
opbygge et team.

EVNE TIL AT LYTTE: Du har en tendens til at finde deadlines, uforudsigelighed og andres manglende praestationer
pa jobbet stressende. Hvis du planlaegger, kommunikerer og uddelegerer, for en opgave pabegyndes, vil du lette
noget af dette pres.

INDLARING OG EVNE TIL AT MODTAGE COACHING: Du er interesseret i at udvikle dig, og som falge heraf lytter du
til feedback. Du har dog en tendens til at veere mere opmaerksom pa negative end pa positive tilbagemeldinger.

AT OPBYGGE RELATIONER: Dine lejlighedsvise humgrsvingninger, din uforudsigelighed, negativitet og tendens til
at bekymre dig kan haemme din evne til at opbygge tillidsfulde alliancer.

STRESSHANDTERING: Du har en tendens til at veere selvkritisk, kraevende og intens. Det kunne vaere nyttigt for dig
at laere teknikker til stresshandtering.
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Leadership Forecast Potential Rapport

FOLELSESMASSIGT AFBALANCERET

FORSLAG TIL UDVIKLING

FOLELSESMASSIG BALANCE:

¢ Da uventede begivenheder kan irritere dig, ber du i din planlaegning tage hejde for de afbrydelser, forsinkelser og
vanskelige personer, som du matte komme ud for. Det vil hjeelpe dig til at bevare fokus og fatning.

e Veer klar over, at andre maske ikke reagerer sddan, som du forventer. Nar det sker, sa hav alternative svar parat. Forbered
dig mentalt pa, hvad der sandsynligvis vil dukke op, og hvordan du ideelt set skal reagere pa det. Det vil hjelpe dig med at
bevare fatningen, nar ubehagelige overraskelser opstar.

e Nartingene ikke gér som planlagt, sd gennemga ngje, hvad der skete. Identificér mader, hvorpa du kan undgd, at sddanne
problemer opstar i fremtiden.

EVNE TIL AT LYTTE:

* Nardu erirriteret, sa forsag at holde en pause og at taenke pa noget andet. Modsta tendensen til at vaere defensiv og lad
veere med at tage feedback personligt.

 Forsgg at forsta, at andre vil bega fejl, nar de er i en leereproces; find nogle positive ting i de informationer, som dine
medarbejdere giver dig og givdem ros.

INDLARING OG EVNE TIL AT MODTAGE COACHING:

¢ Giv dig selv anerkendelse for de ting, som du ger godt, og maerk dig de omrader, hvor du skal udvikle dig. Dokumentér dine
steerke sider og de omrader, hvor du skal forbedre dig. Skab en handlingsplan, der udnytter dine styrker samtidig med, at
du far lov til at arbejde med dine udviklingsbehov.

AT OPBYGGE RELATIONER:

¢ Hvis du oplever, at du selv er kritisk eller negativ, sd forsgg at finde frem til, hvad der er drsagen til denne indstilling, og veer
opmaerksom pa sadanne situationer i fremtiden.

 Enhver form for negativitet fra lederens side vil blive grebet og forstarret af teamet. Husk, at en del af dit arbejde bestari at
"lede gennem eksemplets magt", hvilket betyder, at du skal vaere positiv.

* Bed en betroet kollega om feedback pa manglende konsistens i din adfaerd. Tal med en kollega eller mentor om at lave en
udviklingsplan med henblik pa at hjalpe dig pa dette omrade.

STRESSHANDTERING:

e Find frem til de situationer, som gar dig irriteret eller urolig, og laeg en plan for hvordan du vil handtere dem.
o Lad ikke vanskelige emner nage, indtil de bryder frem. Diskutér dem i stedet og bed andre om hjeelp til at lase dem.

John Score-Average | UH555944 | 21.11.2016



Leadership Forecast Potential Rapport

UDADVENDT AMBITIBS

Drejer sig om at tage initiativer, at vaere konkurrenceorienteret og at opsgge lederrollen.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Andre med lignende scores er karakteriseret ved, at de:

30

e Lader andre tage ledelsen.

* Foretraekker at bruge taktik fremfor at konfrontere andre.

e Har en fleksibel dagsorden.

 Bryder sig ikke om at tale i starre forsamlinger.

» Undgar vanskelige udfordringer, som de maske ikke vil lykkes med.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Sammenlignet med andre tyder dine scores pa, at du har en tendens til at holde lav profil og stette andres gode
initiativer. Felgelig bryder du dig maske ikke om at gve indflydelse pa omrader, hvor du kunne have en effekt. Fordi
du har en tendens til ikke direkte at opsege lederrollen, kan din karriereudvikling veere mere afhaengig af din
faglige kompetence end af dine taktiske evner.

KOMPETENCEANALYSE

HANDLINGSORIENTERING: Du er afdeempet og foretraekker at lade andre tage feringen, nar det drejer sig om nye
initiativer.
KARRIEREUDVIKLING: Generelt er du ikke interesseret i at handle taktisk for at avancere, og du synes at veere

tilfreds med de karrieremuligheder, der naturligt viser sig.

INITIATIV: Andre forstar, at du vil samarbejde fremfor at forsege at tage styringen i en krisesituation. Du falger
vejledning og forslag fremfor at veere den, der fremsaetter dem.

AT OPNA RESULTATER: Du forekommer mere interesseret i processer end resultater. Serg for at arbejde
vedholdende med opgaver og projekter, indtil de er gennemfert.

AT TAGE BESLUTNINGER: Du foretraekker maske at lade andre tage de sveere beslutninger, isaer nar ikke alle
oplysninger foreligger, og der star meget pa spil.
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UDADVENDT AMBITIBS

FORSLAG TIL UDVIKLING

HANDLINGSORIENTERING:

¢ Forsgg at skabe kreativ energii din arbejdsgruppe, at fastseette mal, at dele dit teams fremskridt med andre og at afholde
regelmaessige mgder med dine medarbejdere, hvor teamets praestationer evalueres.

¢ Meld dig frivilligt til specifikke projekter, hvor du kan bruge din viden og dine feerdigheder.

e Find et udfordrende projekt og nedbryd det til veldefinerede delmal (en betroet kollega kan hjzelpe dig med det). Identificér
de forste tre delmal i projektet savel som en tidsplan. Fortzel andre om dit projekt og bed dem om at fglge op pa dig.

KARRIEREUDVIKLING:

 Forsta, at politik er en del af livet i en organisation, og at jo bedre du forstar det politiske spil, desto mere sandsynligt er det,
at du fremmer din karriere.

¢ Hvis du er leder, regner andre med, at du er deres talsmand i organisationen. Hvis du undgar at forholde dig til det politiske
spil i organisationen, repraesenterer du maske ikke dit team tilstraekkeligt. Bed en betroet ven eller kollega om rad i denne
forbindelse.

* Hvis du gnsker at avancere i din organisation, er du ngdt til at udvikle en plan. Planen ber indeholde en identifikation af
den eller de stillinger i organisationen, som du gerne vil nd, og en definition af de skridt, det er ngdvendigt at tage for at na
dertil.

INITIATIV:

e Du lader til at veere en god teamplayer, som andre kan stole pa. Samtidig med at du deltager i teamet s veer opmaerksom
pa mader, hvorpa du kan forbedre teamets praestationer og sig din mening herom.

e Envigtig del af lederskab bestar i at tage initiativer. Hvis andre synes, at du ikke udviser initiativ sa sperg dem hvorfor. Bed
en ven om feedback for at hjaelpe dig med at tage flere initiativer i fremtiden.

AT OPNA RESULTATER:

¢ Veer opmaerksom pa dine interne kunders behov. Lad dem vide, at du forstar deres spargsmal og forpligt dig til en bestemt
handlingsplan for at lgse disse problemer.

¢ Afgor, hvor meget tid der kraeves for at fuldfere palagte opgaver og kommunikér denne tidsplan til interne kunder, kollegaer
og overordnede pa en klar made. Husk regelmaessigt at holde andre opdaterede om dine fremskridt.

¢ Som leder anslar du tonen for dit team. Hvis du - selvom det er utilsigtet - giver teamet indtryk af, at det ikke er vigtigt, at
resultater leveres til tiden, vil dine medarbejdere opfere sig i overensstemmelse hermed.

John Score-Average | UH555944 | 21.11.2016



Leadership Forecast Potential Rapport

AT TAGE BESLUTNINGER:

 Det er vigtigt at kunne treeffe vanskelige beslutninger. Diskutér med din chef hvilke beslutninger, der ber tages i faellesskab,
hvilke der bar tages af dig alene, og hvilke der bar tages af andre. Det vil give dig mere selvtillid, hvis du har klare
retningslinjer for, hvilke beslutninger du har ansvaret for.

 Afgor hvilke informationer du har brug for for at treeffe en beslutning (f.eks. omkostningsberegninger, ressourcebehov, cost-
benefit analyser, risikovurdering etc.). Nar du har disse oplysninger, sa treef din beslutning og teenk pa, at du kan revidere
den senere.

¢ Find en, som du kan diskutere vigtige beslutninger med. Teenk din beslutning igennem og del sa dit reesonnement med
denne person. Brug denne erfaring til at opbygge selvtillid, nar du skal tage beslutninger.
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Leadership Forecast Potential Rapport

UDADVENDT SELSKABELIG

Drejer sig om at veere talende, socialt udfarende og underholdende.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Andre med lignende scores er karakteriseret ved, at de:

48

e Forekommer imgdekommende og ikke distancerede.

* Befinder sig godt med bade at arbejde for sig selv og sammen med andre.
e Foretraekker formelle fremfor tilfzeldige mader.

¢ Giver medarbejdere relevant feedback.

¢ Balancerer det at lytte med at tale.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Sammenlignet med andre tyder dine scores pa, at du er fleksibel med din tid, og ikke har noget imod hverken at
arbejde alene eller som en del af et team. Du fungerer godt i starre forsamlinger, men du har ikke behov for at veere
midtpunkt eller konstant at vaere pa.

KOMPETENCEANALYSE

AT SKABE KONTAKT: Du er i stand til at indlede og opbygge gode relationer til andre i din organisation, ogsa til
personer som du ikke kender i forvejen.

ENERGI: Andre betragter dig som en person, der har tilstraekkelig energi og entusiasme i forhold til nye mennesker
og projekter.

TILGANGELIGHED: Din evne til at omgas nye mennesker er en vigtig feerdighed. Fortsaet med at udvikle kontakter
i organisationen og involvér dine medarbejdere i disse kontakter.

NETVARK: Dine evner til at opbygge netveerk er tilstraekkelige til, at du holder dig i kontakt med organisationen.

TEAMORIENTERING: Andre betragter dig som en person, der deltager i teamets opgaver pa en hensigtsmaessig
made.
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UDADVENDT SELSKABELIG

FORSLAG TIL UDVIKLING

AT SKABE KONTAKT:

¢ Veer opmaerksom pa at fa talt med dine kollegaer og medarbejdere hver dag.

ENERGI:

¢ Du lader til at veere en aktiv person, der kan tilfare arbejdsgruppen energi, hvilket er en vigtig egenskab for ledere. Bibehold
din energi, nar du omgas andre, isaer hvis du har en tendens til at komme til at kede dig eller blive uengageret.

TILGANGELIGHED:

e Sorg for at veere tilgeengelig for alle medlemmer af dit team og serg for, at du ikke ubevidst dyrker nogle favoritter i teamet.

NETVARK:

¢ Sorg for at dit netveerk deekker de relevante dele af din organisation.

* Selvom du maske har et godt netveerk inden for organisationen, sa forsgg at opbygge en relation til mindst en ny afdeling
eller arbejdsenhed hvert kvartal.

¢ Anerkend, at dit netvaerk andrer sig, og at det er ngdvendigt at pleje det, hvis det skal opretholdes. Hvis du ikke har talt
med en bestemt person for nylig, sa ring til ham eller hende. Lad ikke relationer blive stillestaende eller fjerne.

TEAMORIENTERING:

¢ Du synes at befinde dig godt ved bade at arbejde som en del af et team og for dig selv. Denne balance er sund, fordi nogle
opgaver bedst lgses som en del af et team, mens andre bedst lgses individuelt.
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OMGANGELIG

Drejer sig om at veere behagelig, omsorgsfuld og god til at vedligeholde relationer.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Andre med lignende scores er karakteriseret ved, at de:

47

e Tager tingene afslappet.

e Overvejer andres meninger serigst.

e Holder hvad de lover.

e Giver medarbejdere struktur og omsorg.

¢ Konfronterer problemer med det samme.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Sammenlignet med andre tyder dine scores pd, at du er et behageligt og tolerant menneske, som ikke desto
mindre er rede til at tage et standpunkt, nar det er ngdvendigt. Andre vil betragte dig som imgdekommende og
venlig; folgelig er du nedt til at tilkendegive, at du ikke er et "let offer".

KOMPETENCEANALYSE

INDLEVELSE: Du synes at have den ngdvendige interesse for andres velbefindende og opmaerksomhed over for
2&ndringer i deres motivation.

SAMARBEJDE: Du er normalt samarbejdsvillig og en fornuftig team-player. Du opmuntrer sandsynligvis dine
medarbejdere til at samarbejde og til at arbejde som et team.

AT S@GE INPUT: Du forekommer parat til at lytte til feedback pa dine praestationer, men du har en tendens til at
opfatte negative kommentarer for personligt.

AT KONFRONTERE MEDARBEJDERE: Du er generelt en tolerant person, men du er rede til at tage en
konfrontation, nar det er klart, at det er nadvendigt.

AT STA ALENE: Selvom du forstar vigtigheden af enighed, vil du indtage et standpunkt i forbindelse med emner,
der vedrarer kernevaerdier og principper.
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OMGANGELIG

FORSLAG TIL UDVIKLING

INDLEVELSE:

e Vis interesse for arbejdsklimaet i dit team og lad i det hele taget andre vide, at du er interesseret i, hvordan de har det.
* Du har sandsynligvis fokus pa bade arbejdsrelaterede og personlige hensyn. Denne evne vil ggre det muligt for dig at styrke

dit teams praestationer.
SAMARBEJDE:

e Duergod til at fa andre til at arbejde sammen, og du ved, hvornar du skal arbejde sammen med andre om en opgave.
Denne feerdighed er vigtig; veer opmaerksom pa muligheder for at anvende den i fremtiden.

AT SOGE INPUT:

* G4 ikke i forsvarsposition ndr du modtager negativ feedback.
 Fortseet med at opsege feedback; identificér personer, som du stoler pa, og bed om deres kommentarer.

AT KONFRONTERE MEDARBEJDERE:
e Veer opmaerksom pa, at du straks tager fat pa problemerne; vent ikke med at handle til en krise opstar.
AT STA ALENE:

* Du opsgger ikke konfrontationer, men du er rede til at ga i brechen for dit team, saerligt nér du repraesenterer det over for
organisationen i sterre sammenhaenge.
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PALIDELIG

Drejer sig om at veere samvittighedsfuld, til at stole pa og om at felge regler.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Andre med lignende scores er karakteriseret ved, at de:

43

e Er ordentlige og palidelige.

 Kan tilpasse sig forandringer.

e Holder en god balance mellem tempo og preecision.

e Planleegger og farer kalender pa en hensigtsmaessig made.
e Uddelegerer ansvar.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Sammenlignet med andre tyder dine scores pa, at du er ret samvittighedsfuld og opmaerksom pa at falge
procedurer. Du synes dog ogsa at veere i stand til at a&endre retning og at veere fleksibel, ndr det er ngdvendigt.

KOMPETENCEANALYSE

AT HANDTERE UKLARHED: Du synes at veere i stand til at arbejde uden konstant vejledning eller retningslinjer. Du
synes parat til at veje fordelene op imod ulemperne i forbindelse med en uklar problemstilling og til at tage en
beslutning fremfor at bede din chef om rad.

FLEKSIBILITET: Du er forandringsparat og villig til at anvende nye metoder, isaer hvis du far fornuftige argumenter
for at gore det.

PLANLAGNINGSEVNE: Du forstar, hvordan du skal afveje fordelene ved at folge en plan mod fordelene ved at
andre planen for at forbedre processen. Du ved, at regler er ngdvendige, men du falger dem ikke slavisk.

OPM/ARKSOMHED PA DETALJER OG TIDSFRISTER: Selvom du respekterer faglige krav og deadlines, synes du at
veere parat til at uddelegere en opgave, sd laenge den du delegerer til overholder kvalitetetskrav og deadlines.

REGELBEVIDSTHED: Du forstar vigtigheden af regler i en organisation, og du har det godt med at arbejde efter
dem.
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PALIDELIG

FORSLAG TIL UDVIKLING

AT HANDTERE UKLARHED:

¢ Du opretholder sandsynligvis en balance mellem at veere planleeggende og organiseret og at veere i stand til at handle, nar
du ikke har nogen retningslinjer. Du kan veere en rollemodel for andre pa dette omrade.

FLEKSIBILITET:

¢ Selvom du normalt er velorganiseret og omhyggelig, er du i stand til at foretage aendringer i sidste gjeblik. Som leder
fungerer du sandsynligvis som mentor eller coach for andre, som er mere ufleksible i deres planlaegning.

PLANLAGNINGSEVNE:

¢ Dine medarbejdere vaerdsaetter maden, hvorpa du udvikler dig som leder og holder dig til planer og tidsrammer, og de ved,
at du vil veere i stand til at tilpasse dig de nedvendige forandringer. Giv dine medarbejdere opmuntring og involvér demi
din planlaegning.

OPMZARKSOMHED PA DETALJER OG TIDSFRISTER:

¢ Som leder forener du formodentlig et overordnet billede af dit team (planleegning og udarbejdelse af strategier) med en
forstaelse af, hvordan enkeltpersoner i din enhed faktisk udferer deres arbejde. Fortsaet med at opretholde denne
afbalancerede tilgangsvinkel.

¢ Andre kan godt lide den grad af selvbestemmelse, som du giver dem. Fortseet med det uden at give kgb pa dit ansvar for
det endelige resultat.

REGELBEVIDSTHED:

* Du felger normalt de vaesentlige regler i organisationen, mens du er mere fleksibel, nar det drejer sig om de mindre vigtige
regler. Denne balance er sund, men husk pa, at andre betragter dig som en, der skal gé foran som et godt eksempel. Pas pa,
at du ikke udvikler en afdeling fyldt med lovbrydere, som ganske enkelt folger dit eksempel.
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INTELLEKTUELT ABEN

Drejer sig om at veere nysgerrig, fantasifuld, visionzer og have let ved at kede sig.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Andre med lignende scores er karakteriseret ved, at de:

38

e Er fleksible problemlgsere.

e Har interesser ud over virksomheden.

e Er parate til at spekulere over business cases.

e Har en normal grad af fantasi.

* Forstdr praktiske savel som teknologiske lgsninger.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Sammenlignet med andre tyder dine scores pa, at du er dbensindet og nysgerrig, men har en praktisk evne til at
lase problemer og kan bevare fokus uden at komme til at kede dig.

KOMPETENCEANALYSE

KREATIVITET: Du synes at veere i stand til at afveje din praeference for at anvende kendte
problemlasningsmetoder med abenhed over for nye metoder.

INNOVATION: Du fremfgrer maske ikke nye ideer, men du er i passende grad modtagelig over for nye ideer, der ser
ud til at veere nyttige.

NYSGERRIGHED: Du synes at bibeholde en balance mellem det at fokusere pa det igangvaerende arbejde samtidig
med, at du er opmaerksom pa nye kilder til information, der kan vaere nyttig, nar du skal fuldfgre en opgave.

VISIONER: Du synes i passende grad at vaere interesseret i overordnede perspektiver.

PROBLEML@SNING: Du trives tilsyneladende bade med at lase problemer ved hjzelp af kendte metoder og med at
anvende innovative metoder for at fa arbejdet udfert.
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INTELLEKTUELT ABEN

FORSLAG TIL UDVIKLING

KREATIVITET:

¢ Du yder sikkert lige sa gode praestationer i situationer, der kraever praktisk problemlgsning som i situationer, der kraever
nye angrebsvinkler. Medlemmerne af dit team er maske ikke lige sa afbalancerede, som du er. Arbejd pa at udvikle dine
medarbejdere, sa de forstar, hvornar det er ngdvendigt at veere innovativ.

INNOVATION:

* Stot nye ideer, som giver mening, og giv dit team opmuntring til at brainstorme og veere kreative. Identificér en rollemodel i
organisationen, der har succes med at indfere nye ideer, og leer nogle teknikker til at arbejde med fokusgrupper.

NYSGERRIGHED:

« Du stiller sandsynligvis spargsmal for at forage din viden om ny teknologi, udvikling osv. Fortsaet med at gore dette, og
inspirér dit team til at gore det samme.

VISIONER:

¢ Du kan have en tendens til at seette konkrete mal hgjere end din interesse for de "store linjer", men du forstar begge dele.
Som leder bgr du kombinere opgaveorientering med en vision for fremtiden.

¢ Medlemmerne af dit team er ngdt til at kende din vision for teamet og organisationen. Hvis du ikke har fortalt dem om den,
sa begynd at gore det. Virksomhedens formulerede mission kunne vaere et godt sted at begynde. Konsultér andre som
anses for at have forstaelse for de store linjer.

PROBLEML@SNING:

* Taenk over, hvilke former for problemlasning, der tiltaler dig mest (dvs. det praktiske sat over for helheden og de store
linjer) og veelg arbejdsopgaver, som understatter dine staerke sider. Alternativt kan du overveje opgaver, som vil give dig
mulighed for at anvende flere af dine intellektuelle feerdigheder, hvis dit nuveerende job kraever en bestemt
problemlasningsmetode, og hvis du faler, at tiden er inde til forandringer.
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VIDENSSOGENDE

Drejer sigom at kunne lide formel uddannelse og om aktivt at holde sig opdateret forretningsmaessigt og teknisk.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Andre med lignende scores er karakteriseret ved, at de:

24

e Foretraekker at laere via praksis fremfor via traditionelle uddannelsesmetoder.

e Er mere interesserede i at forbedre eksisterende feerdigheder end at tilegne sig nye.
e Sikrer sig, at andre er med, for de handler.

e Overser uddannelsesmuligheder for deres medarbejdere.

* Bruger ikke megen tid pa at laese, isaer ikke fagligt stof.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Sammenlignet med andre tyder dine scores pd, at du kun er moderat interesseret i uddannelse for uddannelsens
skyld. Du egnsker, at der skal veaere en pragmatisk gevinst - dvs. du har en tendens til at betragte uddannelse som et
middel til at na et mal snarere end et mal i sig selv. Du kan vaere mere interesseret i at lase her-og-nu problemer
end i at tage hgjde for fremtidige problemstillinger.

KOMPETENCEANALYSE

AT HOLDE SIG OPDATERET: Hvis du udsatter uddannelsesaktiviteter pa grund af travlhed, bliver du maske ikke i
stand til at anvende ny teknologi pa en effektiv made eller forstd, hvordan ny teknologi og/eller nye metoder kan
pavirke din virksomhed.

AT LARE HURTIGT: Du synes at veere parat til at lzere nye teknikker og procedurer, men ofte ferst nar det bliver
klart, at der ikke findes nogen alternativer.

INDLZARINGSSTIL: Du synes at vaere en person, der leerer via praksis, idet du kun udvikler nye faerdigheder, nar du
konfronteres med et problem.

KLAR KOMMUNIKATION: Din kommunikationsstil forekommer problemorienteret, praktisk og relevant. Andre vil
vaerdseette din klarhed og talmodighed, nar du forklarer ting.

INTELLEKTUEL MOTIVATION: Du synes at veere interesseret i at lzere, nar der er en klar fordel ved at fa ny viden.
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VIDENSSOAGENDE

FORSLAG TIL UDVIKLING

AT HOLDE SIG OPDATERET:

¢ Begynd at leese aktuelle tidsskrifter. Hvis du er usikker pd, hvad du skal laese sé bed om forslag fra en, du mener er
velorienteret.
¢ Bruginternettet som en hjzelp til at holde dig orienteret om den nyeste udvikling inden for dit felt.

AT LARE HURTIGT:

¢ Mind dig selv om, at du skal holde dig opdateret om nye teknikker, herunder IT. Man kan let blive haegtet af udviklingen,
hvis man ikke hele tiden forsgger at veere opdateret.

¢ Som leder anslar du tonen i teamet. Hvis du ikke udvikler dine feerdigheder, er det mindre sandsynligt, at dine
medarbejdere vil udvikle deres.

INDLARINGSSTIL:

¢ Du bryder dig maske ikke om kurser og seminarer, men de kan bidrage til din udvikling. Mange emner kan ikke laeres
gennem praksis, og det geelder seerligt de feerdigheder og det perspektiv, som ledere forventes at veere i besiddelse af.

o Etablér et indlaeringsmiljo i dit team ved at identificere et eller to seminarer, som kunne vaere vaerdifulde for dig og dine
medarbejdere. Deltag i disse seminarer og diskutér dem efterfelgende med dine medarbejdere.

KLAR KOMMUNIKATION:

¢ Som leder ber du opfordre dine medarbejdere til at bede dig om at forklare skriftlige informationer, som de finder uklare.
Det er bedre at bruge tid pa at diskutere et memo abent end at bruge tid senere pa at rette fejltagelser, som er opstaet pa
grund af misforstaelser.

INTELLEKTUEL MOTIVATION:

¢ Du kan maske godt lide at leere praktiske feerdigheder, som umiddelbart kan anvendes i dit job, men du er ogsa nedt til at
laere mere abstrakte feerdigheder for at forbedre dine praestationer som leder. Ledelsesseminarer kan udvide dit perspektiv
og forbedre din demmekraft og beslutningsevne.
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kalaer
Skalae .
FOLELSESMASSIGT AFBALANCERET 32
UDADVENDT AMBITIES 30
UDADVENDT SELSKABELIG 48
47
43
INTELLEKTUELT ABEN 38
VIDENSS@GENDE 24
LAVT GENNEMSNITLIGT HauT
Scores pa subskalaer
Folelsesmaessigt Afbalanceret Udadvendt Ambitios Udadvendt Selskabelig
Talmodig Konkurrerende Kan lide selskabelighed
Ikke sengstelig Selvsikker Kan lide folkemaengder
Ingen skyldfelelse Resultater Opseger oplevelser
Ro Ledelse Ekshibitionistisk
Velafbalanceret Identitet Underholdende

Ingen klager
Tillidsfuld
God tilknytningsevne

Ingen social usikkerhed

Omgangelig
Let at omgds
Folsom
Omsorgsfuld
Kan lide mennesker
Ingen fjendtlighed

Palidelig
Folger regler
Hardtarbejdende
Omhyggelig
Ikke autonom
Laegger planer
Kontrollerer sine
impulser
Undgar problemer

Intellektuelt Aben
Evner for videnskab
Nysgerrighed
Seger spaending
Intellektuelle spil
Skaber ideer
Kultur

Videnssegende
Uddannelse
Matematiske evner
God hukommelse
Leesende
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E Leadership Forecast Challenge Rapport

Denne rapport er konstrueret med henblik pa at give inspiration til udvikling. Den vil give dig indsigt i de omrader af din
personlighed, som vil kunne undergrave eller haemme din praestation. Derefter gives der forslag til, hvordan du kan samarbejde
med eller lede andre pa en mere effektiv made.

Ledelse og samarbejde indebzerer opbygning og vedligeholdelse af et team, der kan yde store preestationer. Hvad der matte
forringe din evne til at opbygge eller indga i et team forringer ligeledes din preaestation.

Rapporten er baseret pa Hogan Development Survey (HDS). Resultaterne bygger pa Hogans globale forskning i ledelse og
henvender sig til specialister og ledere.

BAGGRUND

De fleste mennesker vil udvise visse uhensigtsmaessige tendenser, nar de er under pres. Vi kalder sadanne tendenser for
risikofaktorer. Under normale omsteendigheder kan sadanne karakteristiske traek faktisk veere styrker. Nar man er traet, under
pres, keder sig eller pa anden vis distraheres, kan risikofaktorerne imidlertid haemme ens effektivitet og svaekke ens relationer til
kunder, kollegaer og andre, man er i direkte kontakt med. Andre er maske nok klar over disse tendenser, men giver ingen
feedback herom. Maske ignorerer din chef dem ogsa.

Denne rapport er inddelt i tre dele. Forst praesenteres din profil grafisk. Derefter fortolkes dine scores, skala for skala. Scores
mellem den 90. og den 100. percentil befinder sig i den hgje risikozone, scores mellem den 70. og den 89. percentil befinder sig
i den moderate risikozone, scores mellem den 40. og den 69. percentil befinder sig i den lave risikozone, og scores mellem den
0. og den 39. percentil befinder sig i zonen uden risiko. | den tredje del gives der anbefalinger om udviklingsmuligheder inden for
omrader, hvor du har scoret i den moderate og/eller i den hgje risikozone. Der gives ingen anbefalinger om
udviklingsmuligheder for scores i zonerne med ingen eller lav risiko.

HVORDAN UDVIKLER RISIKOFAKTORER SIG?

Forskning tyder pa, at mennesker udvikler risikofaktorer gennem den made, hvorpa de leerer at handtere foreeldre, kammerater,
soskende og andre mennesker tidligt i livet. Adfaerd der er udviklet, da du var ung kan blive en vane, og du er maske ikke klar
over, at du opfgrer dig pa bestemte mader.
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HVORDAN KAN RAPPORTEN ANVENDES?

Lees farst rapporten ngje igennem og tag stilling til, hvilke udviklingsforslag der geelder for dig. Seet et plus (+) ud for disse
temaer og seet et minus (-) ud for temaer, som du ikke kan identificere dig med. Bed dernaest om feedback fra kollegaer og
andre, som du arbejder direkte sammen med og fra din familie. Diskutér dine synspunkter med dem og bed om at fa deres
reaktioner. En vigtig faktor i udviklingen af nye feerdigheder er at fa stotte fra dem, du er i direkte kontakt med, dine kollegaer og
din chef. Se til sidst neermere pa udviklingsforslagene sidst i rapporten. Disse forslag optraeder, hvor du har scoret inden for
omraderne med moderat eller hgj risiko (dvs. scores pa eller over den 70. percentil).

DEFINITIONER

De 11 skalaer i HDS er defineret nedenfor.

Omskiftelig Drejer sig om at veere overentusiastisk vedrarende mennesker eller projekter for derefter at blive skuffet over dem.
Resultat: synes at mangle vedholdenhed.

Skeptisk Drejer sig om at have social indsigt, men at vaere kynisk og overfglsom over for kritik. Resultat: synes at mangle tillid.

Forsigtig Drejer sig om at veere overbekymret for at blive kritiseret. Resultat: synes at veere imod forandring og utilbgjelig til at
tage chancer.

Reserveret Drejer sig om ikke at have interesse i eller vaere bevidst om andres folelser. Resultat: synes at vaere darlig til at
kommunikere.

Modstrabende Drejer sig om at veere uafheengig, at overse andres gnsker og at blive irritabel, hvis de er vedholdende.
Resultat: synes at veere steedig, at treekke ting i langdrag og ikke at ville samarbejde.

Arrogant Drejer sig om at overvurdere sin egen kompetence og sit eget vaerd. Resultat: synes at veere ude af stand til at
indreamme fejltagelser eller at leere af erfaringer.

Uforpligtet Drejer sig om at vaere charmerende, villig til at tage en risiko og at opsege speending. Resultat: synes at have sveert
ved at overholde forpligtelser og at leere af erfaringer.

Dramatisk Drejer sig om at vaere dramatisk, engageret og opmaerksomhedssggende. Resultat: synes at vaere optaget af at
blive bemeerket og kan have vanskeligt ved at bevare fokus.

Excentrisk Drejer sig om at teenke og agere pa interessante, usaedvanlige og tilmed excentriske mader. Resultat: synes at
veere kreativ, men mangler muligvis demmekraft.

Nojeregnende Drejer sig om at vaere samvittighedsfuld, perfektionistisk og sveer at gare tilfreds. Resultat: synes at tage magten
fra andre.

Afhaengig Drejer sig om at veere ivrig efter at behage og utilbgjelig til at handle selvstaendigt. Resultat: synes at veere behagelig
og rar at omgas, men utilbgjelig til at statte kollegaer, der er lavere placeret i organisationen.

‘@) John Score-Average | UH555944 | 21.11.2016



E Leadership Forecast Challenge Rapport
HDS-PROFIL

Skalaer
%

Omskiftelig
I 69
Skeptisk
1 ] | 79
Forsigtig

| 70
Reserveret
I | 66
Modstraebende
1 68
Arrogant
I 6
Uforpligtet
| 34
Dramatisk
I 57
Excentrisk
1 | 63
Ngjeregnende
I 38
Afhaengig
I D 85

INGEN RISIKO

‘@) John Score-Average | UH555944 | 21.11.2016



E Leadership Forecast Challenge Rapport
Omskiftelig

Drejer sig om at vaere overentusiastisk vedrgrende mennesker og projekter for derefter at blive skuffet over dem.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Du scorede i ZONEN MED LAV RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende scores:

69 » Forekommer normalt at vaere i godt humar.
« Handterer frustrationer uden at blive ophidsede.
» Forekommer normalt entusiastiske.
» Forekommer normalt rolige i krisesituationer.

LAV RISIKO . Bliver sjeeldent vrede pa andre.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Din rolige og faste adfaerd vil styrke din evne til at vedligeholde relationer og lede andre. Din fasthed vil sandsynligvis
ogsa veere en fordel i miljger med et hurtigt arbejdstempo. Din optimisme og falelsesmaessige modenhed vil
sandsynligvis betyde, at det er let for dig at styre din karriere, opna andres stgtte og motivere dem til at frembringe
resultater. Du har ingen udviklingstemaer inden for dette omrade.

KOMPETENCEANALYSE

BALANCE Dit team vil veerdseette din ligevaegt, din forudsigelighed og din beroligende indflydelse i forskellige situationer
og din evne til at holde sammen pa tingene i stressede perioder.

RETFARDIGHED OVER FOR ANDRE Som leder er du ikke tilbgjelig til at vaere pa nakken af folk, og dine
medarbejdere vil reagere positivt pa din ensartede behandling af dem.

VEDHOLDENHED Som leder vil dine kollegaer veerdsaette din vedholdenhed og evne til at fuldfgre projekter pa trods af
frustrationer, forhindringer og udfordringer. Det er ikke sandsynligt, at du giver op, nar det bliver sveert, men snarere at du
bliver ved med at klg pa, indtil arbejdet er gjort.
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Skeptisk

Drejer sig om at have social indsigt, men at veere kynisk og overfglsom over for kritik.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Du scorede i ZONEN MED MODERAT RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende

7 9 scores:

» Forekommer indsigtsfulde nar det geelder andres motiver og organisationens politik.

Tager kritik personligt.
« Har en tendens til at baere nag.

MODERAT » Kan veere diskussionslystne.

R|S|KO » Kan veere vanskelige at coache.

LEDELSESMZASSIGE IMPLIKATIONER

Du er god til at bedgmme andres evner og motiver, og det kan vaere en veerdifuld faerdighed hos en leder. Dog kan din
skepsis over for andres hensigter heemme din evne til at opbygge og vedligeholde relationer. Folk opfatter dig maske
som diskussionslysten, og den feedback som du giver andre, fokuserer maske pa deres fejl og mangler, hvilket kan have
betydning for din indvirkning pa dem. Din forretningsstrategi kan have en tendens til at afspejle det veerst teenkelige
scenarie, og du planlaegger muligvis din karriere ud fra samme perspektiv.

KOMPETENCEANALYSE

AT PAVIRKE OG OVERTALE ANDRE Til tider kan du virke mistaenksom og bruge mere tid pa at teenke taktisk end pa
virksomhedens kerneforretning. Som falge heraf kan andre anse dig for at vaere vanskelig at have med at gare, og det
kan veere sveert for dig at overtale andre til at samarbejde med dig.

ABENHED OVER FOR IDEER Nér du bliver praesenteret for nye ideer og forslag, har du en tendens til at drage dem i
tvivl og bringe de underliggende politiske problemstillinger op til overfladen. Til tider kan det fa dig til at forekomme
modvillig over for nye ideer. Andre betragter dig maske som bedre til at identificere problemer end til at finde alternative
lgsninger.

OBJEKTIVITET | forhold til visse emner, kan du forekomme noget ufleksibel og fastlast i dine synspunkter. Andre indser
maske ikke, at du har en grund til at have dine synspunkter, og at du kan vaere objektiv og se tingene fra flere vinkler.
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Forsigtig

Drejer sig om at vaere overbekymret for at blive kritiseret.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Du scorede i ZONEN MED MODERAT RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende

7 O scores:

» Forekommer at traeffe gode og sikre beslutninger.
» Har en tendens til at have behov for at blive beroliget.
» Kan vaere modvillig over for at anvende ny teknologi.

MODERAT . Ruger over deres fejltagelser.

RISIKO » Bekymrer sig om deres medarbejderes fejltagelser.

LEDELSESMZASSIGE IMPLIKATIONER

Da du ikke kan lide at bega fejl og at blive kritiseret, har du en tendens til ngje at overvage dine medarbejdere for at
sikre, at de far tingene gjort. Det kan underminere deres selvsikkerhed. Du kan ogsa veere langsom til at tage
beslutninger, og det kan frustrere handlingsorienterede medarbejdere. Du har en tendens til at undga at tage chancer,
hvilket kan afholde dig fra at patage dig vanskelige opgaver. Du indretter muligvis ogsa din karriere, sa du minimerer
risikoen for at bega fejl. Som leder udvikler du maske en forsigtig og konservativ fremtidsvision.

KOMPETENCEANALYSE

BESLUTSOMHED Din optagethed af at tage de rigtige beslutninger kan fa dig til at sage flere oplysninger, end du har
brug for. Det kan i sidste ende forhindre dig i at tage rettidige beslutninger.

HANDLINGSORIENTERING Du har maske en tendens til at undga at handle, nar du ikke har alle oplysninger. Det kan
fa tingene til at ga for langsomt, seerligt i krisesituationer.

AT LEDE MED SELVSIKKERHED Din optagethed af at tage rigtige beslutninger er en styrke. Dog kan andre betragte
dine overvejelser som manglende tro pa dine egne evner.
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Reserveret

Drejer sig om ikke at veere interesseret i eller opmaerksom péa andres folelser.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER
Du scorede i ZONEN MED LAV RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende scores:

66 » Forekommer socialt tilgaengelige og bekymrer sig om andre.

.

Stiller spgrgsmal for at kunne forsta andre.

Forekommer omsorgsfulde over for andre.
 Laeser hurtigt folk.

LAV RISIKO . Hjziper, nar de bliver bedt om det.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Du lader til at veere venlig, udadvendt, hensynsfuld og taktfuld. Du vil sandsynligvis vaere i stand til at opbygge og
vedligeholde relationer og motivere dine medarbejdere, hvilket er vigtige lederegenskaber. Du er en team-player, og din
interpersonelle stil vil sandsynligvis betyde, at du er populzer. Du arbejder typisk godt sammen med mange forskellige
chefer og kan give andre saglig og veerdifuld feedback. Du begar fa fejltagelser, nar det drejer sig om uforvarende at
stgde andre fra sig. Du har ingen udviklingstemaer inden for dette omrade.

KOMPETENCEANALYSE

AT MOTIVERE ANDRE Din interpersonelle stil vil ggre dig i stand til at opbygge relationer til andre, og det vil forage din
effektivitet i organisationen.

AT OPBYGGE RELATIONER Du er sandsynligvis god til at opfatte sociale signaler, at forsta hvilken social effekt
forskellige reaktioner kan have og at opbygge relationer til kollegaer, medarbejdere og andre.

TILGANGELIGHED Du er udadvendt, tilgeengelig og tilnaermelig, selv nar du er presset og har store arbejdsbyrder.
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Modstraebende

Drejer sig om at vaere charmerende, men selvstaendig, staedig og svaer at coache.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Du scorede i ZONEN MED LAV RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende scores:

68 » Forekommer samarbejdsvillige og lette at coache.
« Respekterer organisationens regler.
» Forekommer tdlmodige, selv nar de afbrydes.
» Hjeelper andre, nar de sakker agterud.

LAV RlSlKO » Stotter ledelsesteamet.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Din score pa denne dimension tyder pa, at du er samarbejdsvillig og positiv og vil veere i stand til at coache og udvikle

andre. Du vil veere i stand til at samarbejde godt med mange forskellige chefer og veere modtagelig over for feedback. Du

har ingen udviklingstemaer inden for dette omrade.

KOMPETENCEANALYSE

AT FREMME TEAMWORK Du er hjeelpsom og forstar betydningen af at arbejde sammen mod feelles mal og at
gennemfgre dem.

SAMARBEJDE OG RETTIDIGE RESULTATER Dine medarbejdere vil veerdseaette dine bestraebelser pa at leve op til
forpligtelser og levere resultater il tiden.

AT OPBYGGE TILLID Dit gnske om at leve op til dine forpligtelser og din evne til abent at udtrykke uenighed pa en
respektfuld made, vil gere dig til en tillidsveekkende leder, der er til at stole pa.
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Arrogant

Drejer sig om at overvurdere sin egen kompetence og sit eget veerd.

w ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Du scorede i ZONEN UDEN RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende scores:

6 » Forekommer beskedne og upreetentigse.
« Undgar oftest at afbryde, kritisere eller udfordre andre.
» Undgar at promovere sig selv.
» Patager sig ansvaret for fejl og misforstaelser.
INGEN » Foler ikke, at de har en seerlig ret til at modtage noget.

RISIKO

LEDELSESMZASSIGE IMPLIKATIONER

Du har en beskeden og upreetentigs stil, og du arbejder sandsynligvis godt sammen med forskellige chefer. Du har et
realistisk syn pa din kompetence og betydning, hvilket vil styrke din troveerdighed. Du kan veere utilbgijelig til og
tilbageholdende med at give andre feedback pa darlige praestationer, men du vil sandsynligvis gere det, nar du bliver
bedt om det. Dine karriereplaner er nok ikke seerlige aggressive, og du kan veere utilbgjelig til at pege pa dig selv som
kandidat til en fremtidig nagleposition i virksomheden, da du foretraekker at vente pa, at andre skal opdage, hvad du
bidrager med. Du har ingen udviklingstemaer inden for dette omrade.

KOMPETENCEANALYSE

AT SE PERSPEKTIVER Selvom du har ideer til, hvordan man udvikler en ny forretning, fremfgrer du dem nok ikke med
tilstraekkelig kraft.

PERSONLIG UDVIKLING Du lytter til feedback og er villig til at bede andre (kollegaer, interessenter, osv.) om at
bedgmme din praestation. Denne dbenhed vil lette din udvikling.

BEHOV FOR AT SKABE RESULTATER Din naturlige beskedenhed og selvbeherskelse far dig maske til at holde dig
tilbage og til at saette dine mal for lavt.
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Uforpligtet

Drejer sig om at vaere charmerende, villig til at Igbe en risiko og at s@ge spaending.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER
Du scorede i ZONEN UDEN RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende scores:

34 » Forekommer forsigtige, ansvarlige og kan agere hensigtsmaessigt i sociale sammenhaenge.
 Leerer af deres fejltagelser.
« Kommunikerer med andre pa en respektfuld made.
» Folger virksomhedens regler.
INGEN « Undgar at tage ungdvendige chancer.

RISIKO

LEDELSESMZASSIGE IMPLIKATIONER

Din tendens til at undga at tage unadvendige chancer og til at fglge reglerne vil gare dig til en veerdsat
"virksomhedsborger". Din chef vil vaerdsaette, at du er til at stole pa, og har tillid til din evne til at gennemtaenke
konsekvenserne af foresldede handleplaner. Du er noget forsigtig af natur, og du vil kun bega fa fejltagelser i styringen af
din karriere, men du tager maske ikke mange chancer. Nar du skal formulere en virksomhedsstrategi, vil du kunne huske
tidligere fejltagelser og fors@ge at minimere risikoen. Du har ingen udviklingstemaer inden for dette omrade.

KOMPETENCEANALYSE

BESLUTNINGSKVALITET Du har en god selvkontrol og en hensigtsmaessig adfeerd i sociale sammenhaenge, og du
bekymrer dig om konsekvenserne af dine handlinger. Du tager ved leere af personlig erfaring og andres rad.

AT LOBE RISICI Du patager dig sandsynligvis ikke meget risikable eller spekulative projekter uden at overveje dem ngje
og uden at formulere en handlingsplan. Samtidig har du en tendens til at undga at tage rimelige chancer, nar det er
ngdvendigt. Din naturlige forsigtighed kan fa dig til at ga glip af muligheder for at forbedre din karriere.

AT LAERE AF ERFARINGER Du tager ansvaret for konsekvenserne af dine handlinger. Du bruger tidligere resultater
som en rettesnor, nar du skal tage beslutninger og agere i fremtiden. Du kan veere utilbgijelig til at handle i situationer,
hvor du ikke har erfaringer at traekke pa.
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Dramatisk

Drejer sig om at vaere dramatisk, engageret og opmaerksomhedssggende.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER
Du scorede i ZONEN MED LAV RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende scores:

57 » Forekommer upraetentigse og kan agere hensigtsmaessigt i sociale sammenhaenge.
» Opsgger ikke rampelyset.
» Stgtter andres preestationer.
» Synes at veere gode til at felge andre.

LAV RISIKO . Tager ikke sig selv for hajtideligt.

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Du har ikke behov for at veere i centrum og foretreekker at lade dine handlinger tale for sig selv. Du leder med let hand og
deler anerkendelse med dine medarbejdere. Du arbejder godt sammen med mange forskellige chefer, som vil kunne lide
din parathed til at dele anerkendelse med andre. Imidlertid udvikler din karriere sig maske ikke sa hurtigt, som dine evner
leegger op til, pa grund af din modstand mod at promovere dig selv. Du har ingen udviklingstemaer inden for dette
omrade.

KOMPETENCEANALYSE

AT FEJRE SUCCESER Du synes rede til at stgtte dine medarbejdere, og du konkurrerer ikke med dem. Hvad der er
endnu vigtigere er, at du er parat til at dele anerkendelsen for succes med andre.

AT OPBYGGE EN H@J MORAL Din personlige beskedenhed kan bevirke, at du er modvillig over for at synliggere dit
teams preestationer. Dine medarbejdere kan kun f& opmaerksomhed ved, at du synligger deres resultater.

SELVUDVIKLING Du er ikke tilstreekkelig aggressiv, nar det geelder at opsgge udviklingsmuligheder for dig selv og dine
medarbejdere. Hvis du ikke far erfaringer, du kan leere af, begraenses teamets produktivitet. Fremskridt athaenger af
indleering, og du er ansvarlig for at skaffe ressourcer til at udvikle dit team.
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Excentrisk

Drejer sig om at teenke og agere pa interessante, usaedvanlige og tilmed excentriske mader.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER
Du scorede i ZONEN MED LAV RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende scores:

63  Tager fornuftige beslutninger.
« Kommunikerer pa en forstaelig made.
» Har kreative ideer.
» Opfarer sig pa en socialt hensigtsmaessig made.

LAV RISIKO

LEDELSESMASSIGE IMPLIKATIONER

Dine medarbejdere vil veerdseette, at du er praktisk og nede pa jorden, og at du foretraekker at minimere overraskelser og
kriser. Dine rad til kollegaer vil veere fornuftige og praktiske. Du er ikke ngdvendigvis en strategisk eller visionaer
planlzegger, men du vil veere populaer hos en raekke forskellige chefer, fordi du er nggtern og til at stole pa. Du vil
planleegge din karriere pa en fornuftig made. Du har ingen udviklingstemaer inden for dette omrade.

KOMPETENCEANALYSE

AT GIVE KLARE RETNINGSLINJER Du kommunikerer sandsynligvis pa en forstaelig made, uanset hvordan
omsteendighederne matte veere.

KREATIVITET Du vil veere i stand til at foresla fornuftige l@sninger pa problemer, selvom du er presset. Endvidere vil du
veere god til at bedemme nye ideers praktiske anvendelighed.

AT BEVARE FOKUS Du er sandsynligvis i stand til at fastholde fokus pa relevante problemer og spargsmal, selvom du
bliver afbrudt.
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Ngjeregnende

Drejer sig om at vaere samvittighedsfuld, perfektionistisk og sveer at stille tilfreds.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER
Du scorede i ZONEN UDEN RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende scores:

38 » Synes at have et afslappet forhold til regler.
 Styrer ikke andre ned i mindste detalje.
« Giver rutinemaessigt opgaver fra sig.
« Erfleksible.
INGEN « Prioriterer opgaver pa en hensigtsmeessig made.

RISIKO

LEDELSESMZASSIGE IMPLIKATIONER

Du synes at veere forholdsvis afslappet, du er ikke kraevende, og din tolerance over for og beredvillighed til at delegere
ger dig sandsynligvis populaer hos dine kollegeaer og medarbejdere. Dette skyldes, at de fornemmer, at du har tillid il
dem. Hvis du er leder vil det, at du uddelegerer opgaver, give dine medarbejdere lejlighed til at udvikle sig. Chefer kan
godt lide din tolerante, fleksible og accepterende indstilling, men @nsker maske, at du ville leegge starre vaegt pa
detaljerne. Du har ingen udviklingstemaer inden for dette omrade.

KOMPETENCEANALYSE

AT HANDTERE TVETYDIGHED Du synes at veere i stand til at forblive fleksibel og at holde dine muligheder &bne, selv
nar du presses for resultater.

TILPASNINGSEVNE Du lader til at kunne tilpasse dig skiftende omstaendigheder og prioriteringer.

AT UDDELEGERE OPGAVER Du er i stand til at uddelegere befgjelsen til at Iase problemer til et hensigtsmaessigt
niveau i organisationen, selvom presset for at lase problemet maske er intenst.
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Afhaengig

Drejer sig om at veere ivrig efter at behage og utilbgjelig til at handle selvsteendigt.

ADFARDSMASSIGE IMPLIKATIONER

Du scorede i ZONEN MED MODERAT RISIKO pa denne skala. Ledere med lignende

8 5 scores:

» Er behagelige, venlige og samarbejdsvillige.
» Synes ivrige efter at behage.
» Holder deres chef informeret.
MODERAT » Synes altid at give opbakning til virksomhedens politik.

RISIKO « Er gode team-players.

LEDELSESMZASSIGE IMPLIKATIONER

Du er en behagelig og imgdekommende person, der ikke bryder dig om kontroverser. Som leder vil du veere hgflig og
opmeerksom, men du er maske modvillig over for at presse pa eller keempe for noget pa dine medarbejderes vegne. Du
er en god team-player, som arbejder godt sammen med forskellige chefer; de vil vaerdsaette din loyale og
samarbejdsvillige indstilling. Du vil sege rad og hjeelp til at udvikle din karriere, og du vil veere utilbgijelig til at traeffe
beslutninger uden ferst at have spurgt andre til rads.

KOMPETENCEANALYSE

AT KONFRONTERE KONFLIKTER Du foretreekker sandsynligvis at undga konflikter og konfrontationer og kan fale det
ubehageligt at give andre negativ feedback.

AT HANDLE SELVSTANDIGT Du tilkendegiver maske ikke din mening om vigtige og/eller kontroversielle emner og
folger i stedet gruppen.

AT STATTE DINE MEDARBEJDERE Du fokuserer maske mere pa at komme godt ud af det med din chef end pa at
komme godt ud af det med dine medarbejdere, hvilket kan underminere din troveerdighed over for medarbejderne.
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FORSLAG TIL UDVIKLING

Falgende forslag til udvikling drejer sig om de dimensioner, hvor du scorede inden for den MODERATE eller den HGJE
RISIKOZONE.

Skeptisk - MODERAT RISIKO

« For det fgrste: Husk pa dine staerke sider - nar du er bedst, er du klarsynet og indsigtsfuld i din vurdering af andre, og
du har en fremragende forstaelse af organisatorisk politik. Du er god til at identificere potentielle skjulte dagsordner og
til at analysere og lgse sociale og politiske problemer.

» For det andet: Du vil have en tendens til ikke at stole pa den, der radgiver dig; du ber undlade at demme og give din
radgiver en chance for at fors@ge at hjeelpe dig. Dette gaelder ogsa for andre, der bryder sig om dig - du er ngdt til at
gere dig ekstra umage for at veerdseette, hvad de forteeller dig, og hvorfor de gor det.

» For det tredje: Veer forsigtig med, hvordan du kommunikerer med andre. Nar du tror, at du giver udtryk for din aerlige
mening, betragter andre dig maske som diskussionslysten. Veer &ben over for andres synspunkter.

» Endelig ber du forsgge at vaere mindre kritisk og demmende. Forteel en betroet ven, at du forsgger at blive mere
tolerant. Bed hende eller ham om at sige det til dig, nar du er for kritisk, defensiv eller naertagende - og Iyt til hans eller
hendes feedback.

Afhaengig - MODERAT RISIKO

« For det fgrste: Husk pa dine steerke sider - nar du er bedst, er du en samarbejdsvillig, venlig person, der arbejder godt
som en del af et team. Du er god til at Igse uoverensstemmelser og til at dulme sarede fglelser, og du stetter loyalt
gode mennesker og beundringsvaerdige sager.

» For det andet: Husk p4, at hvis du @nsker, at dine medarbejdere skal veere loyale over for dig, s& ma du veere loyal
over for dem, selvom det betyder, at du sommetider er ngdt til at irritere dine overordnede.

« For det tredje: Nar du bliver bedt om at sige din mening sa tag dig tid, beslut dig for hvad du mener og veer parat til at
forsvare din mening, hvis den udfordres.

« For det fijerde: Selvom du ikke bryder dig om konflikter, s& vil der veere tidspunkter, hvor du er ngdt til at konfrontere
andre og veere uenig med dem. | det lange Igb afheenger din troveerdighed af, at du gor det.
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%
Omskiftelig G 69
ScatSe ] | | 79
Forsigtig I — 70
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Modstreebende NN 68
Arrogant Il 6
Uforpligtet I 34
Dramatisk I 57
Excentrisk I 63
Ngjeregnende I 38
Afheengig I D — 85
INGEN RISIKO
o
Scores pa subskalaer
Omskiftelig Arrogant Ngjeregnende
Humegrsvingende I I N I Kraever seerbehandling Saetter hgje standarder I I I BN
Bliver let skuffet 1 Overmodig Perfektionistisk
Savner retning I I N Selvovervurderende Ufleksibel I mmm
Skeptisk Uforpligtet Afhangig
Kynisk 1 Risikovillig Ubeslutsom I I I
Mistroisk I N NN Impulsiv I - Behagesyg I
Beerer nag 1 I N IR Manipulerende Tilpasser sig I I N BN
Forsigtig Dramatisk
Undvigende I N N N Social selvtillid
Frygtsom [ I Distraherbar I I . .
Usikker m Selvfremhaevende
Reserveret Excentrisk
Introvert I N Excentrisk I I I
Usocial I I . . Seerlige evner N N N
Hard =l Kreativ teenkning I I
Modstrabende
Passivt aggressiv 1
Foler sig undervurderet I
Irriteret I I I
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E Leadership Forecast Value Rapport
Indledning

Rapporten Leadership Forecast Values beskriver dine kernevaerdier og mal, og hvordan de kan pavirke din karriere. Vaerdier er
en vigtig del af din identitet. De forteeller noget om, hvem du er, hvad du star for samt de miljger, hvori du vil trives. Veerdier
former de valg, du vil treeffe med hensyn til arbejde, fritid og relationer. De vil pavirke din karriere pa fire mader.

1. Motivationsfaktorer: Dine vaerdier er dine primeere drivkreefter - de ting i livet, der motiverer dig. Veerdier er
medbestemmende for dine ambitioner og symboliserer det, du streeber efter og ensker at opna. Dine veerdier er med til at
definere, hvad du gnsker af dit arbejde og liv.

2. Organisatorisk match : Dine veerdier har indflydelse pa, hvor godt du vil passe ind i en organisationskultur.
Organisationskulturer afspejler typisk den gverste ledelses veerdier. Folk er tilfredse og produktive i kulturer, der er i
overensstemmelse med deres veerdier, og de bliver typisk utilfredse, nar de arbejder i kulturer, som er defineret af veerdier,
der afviger fra deres egne.

3. Ledelsesstil og -kultur: Dine veerdier afspejler det, du finder berigende og er opmaerksom pa eller det, du ikke kan lide og
undgar. Dine veerdier er saledes bestemmende for den adfaerd, du foretraekker og belgnner og den adfeerd, du ikke bryder
dig om eller ignorerer. Derfor former dine vaerdier den kultur, du som leder vil skabe for dine medarbejdere.

4. Ubevidste fordomme: Veerdier har indflydelse pa de beslutninger, du traeffer med hensyn til mennesker, projekter, planer
og strategi. Veerdier har indflydelse pa, hvad der opfattes som @nskvaerdigt eller ugnsket, godt eller darligt. Veerdier opererer
typisk pa et ubevidst plan og pavirker bade tanker og handlinger.

Anvendelse af rapporten

Nar du gennemgar denne rapport, kan du komme ud for, at dine veerdier ikke stemmer overens med din karriere eller de krav,
der stilles til dig i din rolle i din nuveerende virksomhed. Desuden vil din daglige adfeerd muligvis ikke understgtte og i nogle

gange muligvis endda hindre din evne til at realisere dine karrieremal. Du ber ikke fors@ge at aendre dine veerdier, hvis de ikke
passer med din karriere eller virksomhed. Ved at blive bevidst om dine veerdier og de ubevidste fordomme, som de forarsager,
kan du i stedet begynde at tilpasse din adfeerd pa mader, der vil skabe et mere produktivt arbejdsmiljg for dig selv og dit team.

Denne rapport er baseret pa dit resultat i vurderingen af motiver, veerdier og praeferencer (MVPI). Rapporten opsummerer dine
primeere drivkreefter, den type kultur du vil opbygge som leder, de organisatoriske kulturer, du vil foretraekke (eller ber forsgge at
undga), hvilke faktorer der ubevidst kan pavirke din beslutningsproces og strategier til at begraeense ubevidste fordomme eller
forudindtagethed og skabe produktiv ledelse.
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Anvendelse af rapporten

Pa nzeste side defineres de ti MVPI-skalaer, og den fglgende side viser en grafisk preesentation af din vaerdiprofil. Derefter
folger en beskrivelse af betydningen af din score pa hver af de skalaer, der er beskrevet ovenfor. Endelig indeholder rapporten
veerdibaserede udviklingsforslag, der er beregnet til at hjeelpe dig til at @ge din effektivitet. Bemaerk at scores pa mellem 65 og
100 procent anses for hgje scores og repreesenterer de motivationsfaktorer, som driver dig i dagligdagen. Jo hgjere score, desto
vigtigere er en veerdi eller drivkraft for dig i dit arbejde og personlige liv. Scores mellem 36 og 64 procent er gennemsnitlige og
repraesenterer veerdier, der er relativt betydningsfulde for dig. | dette omrade kan du finde veerdier, der har en positiv indvirkning
pa dit liv eller veerdier, som ikke har en afggrende betydning for dig. Scores mellem 0 og 35 procent anses for lave, og
repraesenterer vaerdier, der ikke er centrale drivkreefter for dig. Jo lavere din score er pa en dimension i denne rapport, desto
hgjere er sandsynligheden for, at denne veerdi er ubetydelig for dig.

Alle hgje og lave scores har stor betydning for en persons karriere.

Formalet med rapporten er at hjeelpe dig til bedre at forsta dig selv og fa sterre indsigt i, hvordan dine veerdier driver dig.
Dermed kan du udnytte dine styrker og begraense dine fejltagelser. Du kan blive mere bevidst om den kultur, som du skaber
omkring dig og bruge denne information til at omgas kollegaer og medarbejdere pa en mere konstruktiv made. | et
konkurrencepraeget miljg er selvindsigt og effektiv selvregulering vigtige egenskaber, hvis man skal lykkes.
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E Leadership Forecast Value Rapport

Definitioner

Rapporten Leadership Forecast Values er baseret pa din score pa de ti MVPI-skalaer. Skalaerne er defineret nedenfor.

STATUS

MAGT

LIVSNYDELSE

SOCIALT

ENGAGEMENT

RELATIONER

TRADITION

SIKKERHED

GKONOMI

ASTETIK

VIDENSKAB

Ikke drevet af synlighed og bersmmelse versus gnsker at blive bemeerket

En sggen efter beremmelse, paskgnnelse og anerkendelse. Personer med lave scores
bryder sig ikke om offentlig opmaerksomhed, og personer med hgje scores har en tendens til
at sgge rampelyset.

Ikke drevet af resultater/konkurrence versus gnsker at blive opfattet som indflydelsesrig
Fokus pa at opna resultater, kontrollere ressourcer og fa ansvar. Personer med lave scores
er villige til at falge andre, mens personer med hgje scores er tilbgjelige til at tage ansvar og
gare en forskel.

Alvorlig og selvdisciplineret versus elske underholdning og at have det sjovt

Et anske om underholdning, afveksling og at have det sjovt pa arbejdspladsen. Personer
med lave scores er beherskede og selvdisciplinerede, og personer med hgje scores elsker at
have det sjovt og at nyde - ogsa pa arbejdet.

Veerdseetter at folk klarer sig selv versus gnsker at hjaelpe andre

Et gnske om at hjeelpe mennesker, der er mindre bemidlede eller i ngd. Personer med lave
scores tror pa, at man bgr klare sig selv, personer med hgje scores tilbyder uselvisk hjeelp til
andre.

Uafhaengig versus interesseret i social kontakt

Seger muligheder for at opbygge sociale netvaerk og samarbejde med mennesker. Personer
med lave scores foretraekker at arbejde alene, personer med hgje scores sgger interaktion
og social accept.

Veerdsaetter fremskridt og forandring versus foretraekker det kendte og konventionelle
Respekterer struktur, normer og autoritet. Personer med lave scores udfordrer tingenes
tilstand og er &bne over for forandringer, personer med hgje scores respekterer hierarki,
autoritet og traditionelle metoder.

Risikovillig versus undgar risici
@nsker stabilitet, struktur og orden. Personer med lave scores kan tale usikkerhed og risiko,
personer med hgje scores vaerdsaetter klarhed og forudsigelighed.

Ikke interesseret | gkonomi og penge versus fokuseret pa kommercielle resultater
Sager fortjeneste og skonomisk succes. Personer med lave scores er ikke specielt
interesserede i penge, personer med hgje scores er meget opmaerksomme pa at skabe
gkonomiske resultater.

Praktisk versus kreativ

Fokus pa innovation, stil og udseende. Personer med lave scores har fokus pa funktionalitet,
personer med hgje scores er optagede af kreativ selvudfoldelse, og hvordan produktet af
deres arbejde preesenterer sig.

Intuitiv versus logisk/analytisk

Foretreekker en rationel, objektiv tilgang til beslutningstagning. Personer med lave scores
foretreekker hurtige, intuitive beslutninger, personer med hgje scores foretraekker logiske,
databaserede beslutninger.
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Skalaer

%
STATUS
I . 68
MAGT
I 55
LIVSNYDELSE
I 38
SOCIALT ENGAGEMEMT
I R | 66
RELATIONER
I 46
TRADITION
I 48
SIKKERHED
I R 73
GKONOMI
I 53
AESTETIK
I 48
VIDENSKAB
I 45

LAV GENNEMSNITLIG HAJ
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Sg@ger beresmmelse, paskgnnelse og anerkendelse

Motivationsfaktorer

Du har tendens til at vaere personligt motiveret af at:

68 * Skille dig ud fra meengden
» Fa andre til at bemeerke dine resultater

» Veere accepteret og respekteret af dine kollegaer
» Veere i rampelyset, nar du har noget at bidrage med
+ Skabe et godt omdgmme

Match

Du vil sandsynligvis trives bedst ved at arbejde i miljger, der:

* Anerkender gode resultater

» Opfordrer ledere til at rose succes

+ Giver muligheder for at arbejde pa hagijt profilerede projekter
» Belgnner individuelle bidrag

Du har tendens til ikke at trives i miljger, der:

* Begreenser status
+ |kke anerkender bidrag fra top-performere

Ledelsesstil og -kultur

Den kultur, du skaber som leder, vil sandsynligvis:

» Ofte fejre succes

» Definere konkrete preestationsmal

» Rekruttere medarbejdere med stort potentiale
» Veere optimistisk, positiv og energisk

» Serge for, at bidrag bliver anerkendt

Ubevidste fordomme

Du er muligvis ikke opmaerksom pa felgende aspekter ved din ledelsesstil:

+ Du tilskynder muligvis dine medarbejdere til at sgge din accept

» Du demotiverer muligvis mere beskedne medarbejdere ved overdreven brug af offentlig ros og anerkendelse
* Du har tendens til at sage opmaerksomhed fra den gverste ledelse

» Du har tendens til at treeffe beslutninger baseret pa, hvordan de tager sig ud for andre

* Du deler muligvis ikke altid aeren for resultater med kollegaer og medarbejdere
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Fokuserer pa at opna resultater, kontrollere ressourcer og fa ansvar

Motivationsfaktorer

Du har tendens til at vaere personligt motiveret af at:

55 « Fatingene gjort

* Gore en forskel

» Blive en vigtig bidragyder til vicksomheden

» Lede forandring

+ Seette din egen dagsorden og definere dine egne mal

Match

Du foretraekker formentlig at arbejde i miljger, der:

* Veerdseetter hardt arbejde og produktivitet
* Belgnner indsats og succes

» Giver mulighed for at bidrage

» Giver dig mulighed for at tage initiativ

Du har tendens til ikke at trives i miljger, der:

» Virker tilbageleenede eller langsomme
» |kke anerkender individuelle preestationer

Ledelsesstil og -kultur

Den kultur, du skaber som leder, vil sandsynligvis:

» Fokusere pa at fa tingene gjort

»  Fremme en konkurenceorienteret tilgang til at skabe resultater
» Fejre succeser

* Veerdseette hgjtpreesterende teams

» Belgnne personer, der har bidraget mest til succes

Ubevidste fordomme

Du er muligvis ikke opmaerksom pa felgende aspekter ved din ledelsesstil:

+ Du antager muligvis, at andre mennesker gnsker at arbejde lige sa hardt, som du gar
» Du kan ofte overvurdere sandsynligheden for succes

* Du har tendens til at se de fleste situationer som konkurrencer

» Du glemmer muligvis at dele succeser med andre bidragsydere

» Du overvurderer muligvis virksomhedens kompetence og modstandsdygtighed
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LIVSNYDELSE

@nsker sjov, afveksling og godt humer pa arbejdet

Motivationsfaktorer

Du har tendens til at vaere personligt motiveret af at:

38 * Blive respekteret for din professionalisme
» Sikre, at arbejdspladsen er velorganiseret
* Begraense forstyrrelser af standardrutiner
» Fremme hgflighed og gode manerer pa arbejdet
+ Seette arbejde fgr forngjelse

Match

Du foretraekker formentlig at arbejde i miljger, der:

» Har veldefinerede og velstrukturerede roller

» Er serigse, forretningsorienterede og professionelle
» Udvikler ledere, som er gode rollemodeller

» Undgar distraktioner og fremmer serigsitet

Du har tendens til ikke at trives i miljger, der:

» Tillader en uorganiseret eller spontan tilgang til arbejdet
+ Tillader, at medarbejderne opfgrer sig udpraeget uformelt

Ledelsesstil og -kultur

Den kultur, du skaber som leder, vil sandsynligvis:

» Fastholde en forretningsorienteret adfaerd

» Sorge for, at der ikke tages for let pa arbejdet

* Overholde regler

» Behandle folk med respekt

» Serge for, at arbejdsgange er velorganiserede og planlagte

Ubevidste fordomme

Du er muligvis ikke opmaerksom pa felgende aspekter ved din ledelsesstil:

» Du vil sandsynligvis foretreekke at treeffe beslutninger baseret pa vedtagne retningslinjer og -rutiner
» Du kan have tendens til at undga nydelse og forngjelse

» Du vil formentlig respektere symboler pa status og hierarkisk orden

» Du foretraekker sandsynligvis at udfgre dine opgaver efter bogen

» Du kan blive harm over folk, der ikke udviser den vedholdenhed, som det kreever at Igse en opgave
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SOCIALT ENGAGEMENT

@nsker at hjeelpe mennesker, som har det sveert eller er i ngd

Motivationsfaktorer

Du har tendens til at vaere personligt motiveret af at:

66 » Styrke medarbejdernes motivation og velfaerd
* Fremme social retfeerdighed
» Afbalancere fokus pa resultater med hensynet til medarbejdere
» Forbedre forholdene for de darligt stillede
*  Opmuntre mennesker, som har det sveert

Match

Du foretraekker formentlig at arbejde i miljger, der:

» Behandler folk med respekt

» Tager medarbejdernes velfeerd alvorligt

» Treeffer beslutninger baseret pa konsensus

+ Beskaeftiger sig med humaniteere anliggender

Du har tendens til ikke at trives i miljger, der:

» Erinstrumentelle og over-optagede af profit
» |kke respekterer behov hos folk, som har det svaert

Ledelsesstil og -kultur

Den kultur, du skaber som leder, vil sandsynligvis:

» Tage hensyn til motivation blandt medarbejdere

» Fokusere pa konsensus og inkluderende beslutningsprocesser
« Veere villig til imgdekomme individuelle gnsker og behov

+ Undga at fornaerme eller stade nogen

+ Tilskynde gensidig stette og forstaelse

Ubevidste fordomme

Du er muligvis ikke opmaerksom pa felgende aspekter af din ledelsesstil:

» Du forsgger muligvis at fremme konsensus og harmoni

* Du kan muligvis indimellem leegge mere veegt pa motivation end pa produktivitet

» Du har tendens til at treeffe beslutninger baseret pa felelser i stedet for gkonomi

» Du er muligvis tilbageholdende med at give negativ feedback til dine medarbejdere
+ Undertiden kan du muligvis bekymre dig for meget om at gere tingene rigtigt
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RELATIONER

Sa@ger muligheder for at opbygge sociale netvaerk og at samarbejde

Motivationsfaktorer

Du har tendens til at vaere personligt motiveret af at:

46 » Finde tid til dig selv pa arbejdet
* Lase problemer alene
» Kunne koncentrere dig og fokusere
* Arbejde med samarbejdspartnere, du kender i forvejen
+ Undga at interagere med folk, du ikke kender

Match

Du foretraekker formentlig at arbejde i miljger, der:

» Belgnner individuelle bidrag

» Tilskynder folk til at holde sig til deres roller
» Kreever minimal social kontakt med kunder
+ Begraenser socialt samvaer efter arbejdstid

Du har tendens til ikke at trives i miljger, der:

» Fokuserer pa at I@se problemer pa teamniveau
» Forudsaetter, at man interagerer med folk uden for teamet

Ledelsesstil og -kultur

Den kultur, du skaber som leder, vil sandsynligvis:

* Kun kraeve, at man arbejder i teams, nar det er hgjst nedvendigt
» Give mulighed for, at man fokuserer pa sine egne opgaver

+ Holde mgdeaktivitet pa et minimum

* Indebaere, at man kun sjeeldent mgdes uden for arbejdstiden

* Kun sjeeldent gare brug af arbejdsgrupper

Ubevidste fordomme

Du er muligvis ikke opmaerksom pa felgende aspekter ved din ledelsesstil:

» Du antager muligvis, at folk arbejder bedst alene

» Du antager muligvis, at alle er (eller burde veere) selvstaendige

» Du antager muligvis, at det ikke er effektivt at Igse opgaver i teams
» Du tror muligvis, at meget socialt orienterede miljger er ineffektive
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Respekt for struktur, regler og autoritet

Motivationsfaktorer

Du har tendens til at vaere personligt motiveret af at:

48 « Stille spgrgsmalstegn ved konventioner og autoriteter
» Begraense kontrol udefra
» Sgge muligheder for at udforske, s@ge forandring og fornyelse
+  Komme med nye lgsninger pa problemer
» Sege utraditionelle karriereveje og arbejdsomrader

Match

Du foretraekker formentlig at arbejde i miljger, der:

» Er demokratiske og konsultative

» Erudfordrende, innovative og eksperimenterende
» Tolererer mangfoldighed

* Belgnner initiativ

Du har tendens til ikke at trives i miljger, der:

» Er preeget af autoriteer ledelse
» Behandler medarbejdere som forbrugsvarer

Ledelsesstil og -kultur

Den kultur, du skaber som leder, vil sandsynligvis:

» Veere afslappet og uformel

» Fremelske spontanitet, abenhed og initiativ
* Veerdseette nye ideer

» Sgge interessante og nye projekter

» Give medarbejdere stort ansvar

Ubevidste fordomme

Du er muligvis ikke opmaerksom pa felgende aspekter ved din ledelsesstil:

* Du har tendens til at udfordre autoriteter

* Du kan muligvis ikke lide at stille forventninger til andre

» Du har tendens til at veere optaget af at finde nye mader at gere tingene pa

» Du treeffer muligvis beslutninger, der fremmer selvstaendighed og selvledelse
+ Du treeffer muligvis beslutninger, der begraenser udvikling af hierarki
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Onsker stabilitet, struktur og orden

Motivationsfaktorer

Du har tendens til at vaere personligt motiveret af at:

73 » Blive betragtet som fornuftig og praktisk
+ Undga at tage ungdvendige chancer
+ Blive kendt som pragmatisk og hardhudet
» Skabe klare resultater og forventninger
+ Kende og forsta de faktiske forhold

Match

Du vil formentlig foretrakke at arbejde i miljger, der:

» Er stabile og forsigtige

» Preeges af pragmatiske og forsigtige ledere

» Begraenser politik og fremhaever ansvarlighed
» Fokuserer pa organisk vaekst

Du har tendens til ikke at trives i miljger, der:

» Ikke er forsigtige med at treeffe risikable beslutninger
* Implementerer intuitive lgsninger pa problemer

Ledelsesstil og -kultur

Den kultur, du skaber som leder, vil sandsynligvis:

* Undga ungdvendige risici

* Veere palidelig, professionel og etisk forsvarlig

» Veerdseette stabilitet og langsigtet planleegning

» Fokusere pa overholdelse af regler og efterlevelse af procedurer
* Belgnne godt gennemtaenkte beslutninger og hgj kvalitet

Ubevidste fordomme

Du er muligvis ikke opmaerksom pa felgende aspekter ved din ledelsesstil:

* Du undgar muligvis beslutninger baseret pa felelser og fornemmelser
* Du stoler muligvis pa handling og er skeptisk over for intuition

» Du undgar muligvis ungdvendige risici

» Du modseetter dig muligvis afvigelser fra accepteret praksis

» Du behgver muligvis konkrete data til at begrunde dine beslutninger
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Sager profit og gkonomisk succes

Motivationsfaktorer

Du har tendens til at vaere personligt motiveret af at:

53 + Opna succes

* Vinde over konkurrenterne

» Opna status og kontrol over ressourcer

» Tjene penge

» Arbejde med opgaver, der har gkonomisk betydning

Match

Du foretraekker formentlig at arbejde i miljger, der:

» Er kraevende og konkurrencepraegede

» Har preeference for strategier med hgj risiko og hgj belgnning
» Har en stram indstilling til performance-evaluering

» Er opgaveorienterede og professionelle

Du har tendens til ikke at trives i miljger, der:

» Er bureaukratiske eller udvikler sig langsomt
 |kke identificerer veje til succes

Ledelsesstil og -kultur

Den kultur, du skaber som leder, vil sandsynligvis:

» Veere aggressiv og forretningsfokuseret

* Veere konkurrerende og ambitigs

» Holde folk ansvarlige for deres resultater

» Fokusere pa den konkurrencemeessige virkelighed
+ Diktere udfordrende mal for teams

Ubevidste fordomme

Du er muligvis ikke opmaerksom pa felgende aspekter ved din ledelsesstil:

* Du saetter muligvis pris pa at fremhaeve symboler pa succes

» Du statter muligvis strategier med hgj risiko og hgj belgnning

» Du kan have tendens til at presse dit team for at sla konkurrenterne
* Du har tendens til at evaluere praestationer strengt

» Du kan lide folk, der er opgaveorienterede og professionelle
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Fokus pa innovation, stil og udseende

Motivationsfaktorer

Du har tendens til at vaere personligt motiveret af at:

48 » Treeffe beslutninger baseret pa etablerede kendsgerninger
» Levere praktiske og brugbare lgsninger
» Omseette vage ideer til praktisk virkelighed
» Undga at virke vag og ubeslutsom
» Fokusere pa substans frem for stil

Match

Du foretraekker formentlig at arbejde i miljger, der:

» Er velorganiserede og baserede pa faste arbejdsgange
» Arbejder med konkrete produkter og mal

» Er praktiske og handlingsorienterede

» Har en traditionel, maskulin orientering

Du har tendens til ikke at trives i miljger, der:

» Ersa preeget af fglelser, at det nedsaetter produktiviteten
» Har preeference for stil og udseende pa bekostning af praktisk anvendelighed

Ledelsesstil og -kultur

Den kultur, du skaber som leder, vil sandsynligvis:

» Veere skeptisk over for falelser og fornemmelser

» Fremhaeve funktionalitet og begraense pynt

» Begraense fokus pa spargsmal omkring udseende og design
+ Treeffe beslutninger baseret pa fakta frem for intuition

» Fokusere pa resultater frem for processer

Ubevidste fordomme

Du er muligvis ikke opmaerksom pa felgende aspekter ved din ledelsesstil:

» Du er muligvis ikke specielt interesseret i markedsfgring

» Du har muligvis ringe interesse i, hvorfor noget fungerer

* Du har muligvis begreenset fokus pa medarbejderes motivation

» Du kan have tendens til at undga spekulation og teoretiske diskussioner
» Du fokuserer muligvis pa konkrete fakta og tidligere erfaringer
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Foretreekker rationelle og objektive beslutningsprocesser

Motivationsfaktorer

Du har tendens til at vaere personligt motiveret af at:

45 » Treeffe beslutninger og komme videre
* Veere opmeaerksom pa de praktiske realiteter i forretnings- og privatlivet
» Veere specifik, konkret og fokuseret pa funktionalitet
» Stole pa din mavefornemmelse
* Undga at blive overveeldet af kompleksitet

Match

Du foretraekker formentlig at arbejde i miljger, der:

» Er pragmatiske, praktiske og jordbundne

» Fokuserer pa handling frem for fordybelse

» Er skeptiske over for hypoteser

» Fokuserer pa, hvad der kan ggres med de tilgaengelige ressourcer

Du har tendens til ikke at trives i miljger, der:

» Kreever omfattende databaserede begrundelser for beslutninger
« Ertilbgjelige til at ga i std grundet en overdrevent, analytisk tung tilgang

Ledelsesstil og -kultur

Som leder har den kultur, du skaber, tendens til at:

» Foretreekke hurtige og intuitive beslutningsprocesser
» Favorisere handling fremfor refleksion

» Veere praktisk og taktisk

» Undga endelgse diskussioner om mulige lgsninger

* Veere utdlmodig med databaserede beslutninger

Ubevidste fordomme

Du er muligvis ikke opmaerksom pa felgende aspekter ved din ledelsesstil:

» Du har tendens til at vaere utalmodig med hypotetiske problemstillinger

* Du bliver muligvis utalmodig ved alt for omhyggelige beslutningsprocesser
* Du veerdseetter muligvis intuition til at Iese de fleste problemer

» Du har tendens til at fremhaeve det taktiske fremfor det strategiske

» Du gnsker muligvis klarhed og enkelthed
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Udviklingsmuligheder

STATUS

+ Finder mader, hvorpa dine medarbejdere og kollegaer kan opna anerkendelse
+ Beder andre om feedback

« Serger for at dele aeren for gode resultater med andre

» Opfordrer andre til at dele og bidrage med ideer

MAGT

» Deler ros og anerkendelse, nar du arbejder i et team

» Foretager en realistisk vurdering af de problemer, der opstar i relation til de opgaver, du arbejder pa
» Anerkender, at ikke alle projekter er konkurrencer

» Beder om ideer og forslag fra andre

LIVSNYDELSE

» Erkender, at dine medarbejdere kan vaere mere produktive, hvis du giver dem lov til at slappe af en gang imellem
» Tager initiativ til kreativ problemlgsning

« Sgger at begreense, at du tager dit arbejde med hjem

 Tillader personlig indretning af kontorer eller arbejdsstationer

SOCIALT ENGAGEMENT

+ lkke lader bekymringer om medarbejdernes motivation pavirke dine krav til preestation

+ Baserer beslutninger pa facts savel som pa folelser

» Sgrger for, at dine medarbejdere forstar, hvad du forventer af dem

» Holder fokus pa den aktuelle opgave samtidig med, at du respekterer dine medarbejdere som individer

RELATIONER

» Bruger mere tid sammen med medarbejdere og kunder - de vil seette pris pa det

» Giver dine medarbejdere forskellige opgaver og roller frem for at insistere pa, at de skal vaere meget specialiserede
* Nedsaetter arbejdsgrupper til at lase problemer

» Forteeller medarbejdere, nar de har gjort det godt, og hvordan de kan udvikle sig
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Udviklingsmuligheder

TRADITION

* Husker pa, at nogle mennesker kan lide og har brug for regler

» Respekterer din virksomheds forventninger ved at overholde deadlines for dine opgaver

* Husker p3, at ikke alle dine medarbejdere vil vaere selvmotiverede, sa giv dem klare retningslinjer og vejledning

» Giver dine medarbejdere specifik feedback pa, hvordan de far succes samt specifik feedback pa hvilke omrader, der kan
forbedres

SIKKERHED

» Husker at bede kreative medarbejdere om at dele deres ideer

+ Er sikker nok til at basere beslutninger pa din mavefornemmelse savel som pa data
» Lader eerlige fejltagelser ga i glemmebogen

* Er opmaerksom pa nye streamninger, som vil hjaelpe dig til at indfri dit teams mission

JKONOMI

» Sgrger for, at du leerer at handtere stress pa arbejdet effektivt

» Beder dine medarbejdere om at bidrage med ideer til forbedring af produktiviteten

» Er sikker pa, at dit fokus pa umiddelbare resultater ikke griber forstyrrende ind i langsigtede resultater
» Forstar, at nogle af dine medarbejdere muligvis ikke reagerer godt pa konkurrencepres

AESTETIK

» Teenker grundigt over potentielle huller i den kommercielle indsats

+ Beder dine medarbejdere om at komme med ideer til, hvordan man kan forbedre motivation pa arbejdspladsen
» Teenker over dit og din virksomheds offentlige image

» Drgfter mulige fremtidige strategier for dit team og virksomheden med dine kollegaer

VIDENSKAB

» Holder dig opdateret inden for dit fagomrade

» Udfordrer de traditionelle antagelser, der er styrende i din organisation

» Beder dine medarbejdere om at levere data, der understetter deres ideer og anbefalinger
» Finder objektive metoder til at evaluere produktiviteten i dit team
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Skalaer

STATUS ms B 68
MAGT s 55
LIVSNYDELSE s u 38
SOCIALT ENGAGEMENT s e | 66
RELATIONER s 46
TRADITION s s 48
SIKKERHED s S 73
GKONOMI s 53
ASTETIK s maaes 48
VIDENSKAB s 45
LAV GENNEMSNITLIG HGJ
o
Scores pa subskalaer
Status Magt Livsnydelse
Livsstil - - Livsstil - - Livsstil - -
Overbevisningerne [l N N Overbevisningerne [l N N Overbevisningerne [l N I
Jobmazessige Praeferencer  mm mmm mmm mmm Jobmazessige Preaeferencer 1 mmm mmm mmm Jobmzessige Preaeferencer  mmmm mmm
Antipati Antipati |- - - Antipati
Foretrukne Foretrukne Foretrukne
Samarbejdspartnere Samarbejdspartnere Samarbejdspartnere
Socialt Engagement Relationer Tradition
Livsstil | e e e Livsstil | s e e Livsstil [ s o
Overbevisningerne | I N B Overbevisningerne | I N B Overbevisningerne |
Jobmazessige Praeferencer 1 mmm mmm mmm Jobmazessige Praeferencer 1 mmm mmm Jobmazessige Praeferencer  mmm mmm mmm
Antipati I - Antipati [ - Antipati . -
Foretrukne Foretrukne Foretrukne | o
Samarbejdspartnere Samarbejdspartnere Samarbejdspartnere
Sikkerhed Gkonomi A stetik
Livsstil [ s e e Livsstil [ s e e Livsstil [ e
Overbevisningerne | I N B Overbevisningerne | I N B Overbevisningerne | I N B
Jobmazessige Praeferencer 1 mmm mmm Jobmazessige Praeferencer 1 mmm mmm Jobmazessige Preaeferencer 1 mmm mm
Antipati | - Antipati Antipati .
Foretrukne Foretrukne Foretrukne
Samarbejdspartnere Samarbejdspartnere Samarbejdspartnere
Videnskab
Livsstil . -
Overbevisningerne | I N B
Jobmazessige Praeferencer  mmm mmm mam
Antipati
Foretrukne
Samarbejdspartnere
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E Leadership Forecast SUMMARY

INDLEDNING

Rapporten opsummerer John Score-Averages resultater fra Hogan Personality Inventory (HPI), Motives, Values, Preferences
Inventory (MVPI) og Hogan Development Survey (HDS). Rapporten bestar af 5 afsnit: (1) Styrker udledt af HPI resultaterne (2)
Veerdier og Motivationsfaktorer udledt af MVPI resultaterne (3) Udfordringer udledt af HDS resultaterne (4) Inspiration til
karriereudvikling og (5) Resumé af resultaterne i tabelform.

HPI drejer sig om John Score-Averages abenlyse styrker, som de normalt viser sig i et interview eller i et Assessment Center.
Disse karakteristika danner basis for det indtryk, han ger pa andre, og de pavirker hans typiske made at interagere med andre pa
og hans omdemme blandt kollegaer. MVPI drejer sig om hans kernevaerdier og mal og de aktiviteter, som ger hans liv
meningsfuldt. Det er hans vigtigste drivkraefter - det han gnsker, straeber efter at opna, og hans identitetsoplevelse. Hans vaerdier
pavirker hans preeferencer og bestemmer, hvem han omgas, og hvad han szetter pris pa. HDS drejer sig om adfeerdsmaessige
tendenser, som potentielt kan underminere eller haemme John Score-Averages przestationer. Disse tendenser opstar, nar han
er treet, under pres eller usikker, eller ndr han slapper af. De kan forringe hans effektivitet og underminere hans relationer til
kunder, kollegaer og venner.

Disse resultater er et integreret, validt og dybtgdende resumé af John Score-Averages styrker, veerdier og udfordringer.
Rapporten er udviklet til at hjeelpe med at forsta hans potentiale og de barrierer, der matte vaere, som kan forhindre udnyttelsen
af dette potentiale. Nar man laeser rapporten, skal man holde sig 3 ting for gje. For det farste er det muligt, at visse passager ikke
beskriver ngjagtigt, hvordan han oplever sig selv. For det andet er der bade positive og negative implikationer forbundet med
enhver score. For det tredje skal man fokusere pa rapportens overordnede temaer fremfor pa enkelte detaljer. Selvom rapporten
kan se ud til at modsige sig selv, sa er dette et resultat af, at den kombinerer to perspektiver: (a) Det billede man ser af personen i
et interview (HPI), og det billede man ser efter en leengerevarende kontakt (HDS).

Rapporten kan anvendes pa tre mader. Den giver: (1) et billede af John Score-Averages sociale adfzerd (2) en metode til at
evaluere, hvordan hans vaerdier og en given organisations veerdier passer sammen og (3) inspiration til udvikling. Tag
udgangspunkt i hans egne karrieregnsker i stedet for i generelle termer, ndr hans testresultater tolkes. Et ofte stillet spargsmal
lyder "Kan adfzerd aendres?". For at kunne svare bekraeftende pa dette, skal man vide, hvad der skal a&ndres, man skal beslutte
sig for at 2endre det, og man skal vide, hvordan man andrer det. Denne rapport vil vaere nyttig til dette formal.
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STYRKER

Personlig indflydelse

Da han er neddaempet og tilsyneladende afslappet, vil John Score-Average ikke have noget imod at lade andre tage ledelsen,
og han vil generelt undga det taktiske spil, som nogle gange er nadvendig for at avancere i en organisation. Da han
tilsyneladende ikke opsager lederrollen, vil hans karriereudvikling sandsynligvis veere baseret pa faglig kompetence, snarere end
pa en hgj profilering i organisationen. Han forekommer venlig, udadvendt og tilgaengelig, og han er villig til at lytte og til at lade
andre tale.

Social kompetence

John Score-Average er en behagelig og tolerant person, men han vil ogsa sta fast, nar det er ngdvendigt. Han er rimeligt
planlaeggende og omhyggelig med procedurer men ogsa i stand til at veere fleksibel nok til at skifte retning, nar det er
nedvendigt.

Arbejds- og indlaeringsstil

John Score-Average har en tendens til at reflektere og til at veere selvkritisk. Derfor er han som oftest pa vagt over for
fejltagelser, bekymret for at blive vurderet, &ben over for coaching og feedback, og han arbejder i ryk. Disse karakteristika er
vigtige inden for forskning og stimulerer til produktivitet og hardt arbejde. Han er dbensindet og nysgerrig, og han har en
praktisk tilgang til problemlasning. John Score-Average lader til at vaere uinteresseret i uddannelse og traening i sig selv, og
han er - i forhold til de fleste andre - kun lidt motiveret af teoretiske overvejelser. Det drejer sig ikke om manglende evner, men
om at opfatte det at laese og laere som et middel til et mal og ikke som et mali sig selv.
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VARDIER OG MOTIVATIONSFAKTORER

Praestationsbehov

John Score-Average kan godt lide at balancere arbejde og forngjelse, og selvom han respekterer traditionelle manerer og
omgangsformer, er han ogsa villig til at felge med tiden. John Score-Average lader til at vaere interesseret i at gore karriere,
men han er ogsa opmaerksom pa de krav, som karriere, familie og venner stiller. Han kan godt lide at blive lagt meerke til og
nyder at fa anerkendelse for sine resultater - han er endda parat til at reklamere lidt for dem indimellem.

Interesse for selskabelighed

John Score-Average lader til at szette lige s meget pris pa at arbejde alene som i et team. Han kan godt lide at mede nye
mennesker, men han kan ogsa godt lide at have tid for sig selv. Han kan saledes godt lide mennesker, men han har ikke brug for
konstant interaktion. John Score-Average kan godt lide at hjaelpe og udvikle andre, iser dem, der har mest brug for det. Han
hjeelper andre, fordi det giver mening for ham at ggre det. Han synes ogsa, at det er vigtigt at veere opmaerksom pa
medarbejdernes motivation, at kommunikere med sine medarbejdere jeevnligt, bede dem om feedback og opmuntre og stotte
dem i deres indsats. Han lader til at foretraekke en balance mellem forandring og forskellighed pd den ene side og stabilitet og
ensartethed pa den anden side. Hans lederstil er hverken liberal eller konservativ; han lader til at have en naturlig preeference for
kompromisset og det moderate. John Score-Average veaerdseetter erfaring, men er villig til at eksperimentere.

Forretningsmaessige vaerdier

John Score-Average lader til at have en fornuftig indstilling til penge; selvom han paskenner penges veerdi, er han ikke
overdrevent optaget af lanspergsmal. Han vurderer til dels sig selv i forhold til, hvor meget han tjener, men han szetter ogsa stor
pris pa sin familie, sine venner og sine fritidsinteresser. John Score-Average foretraekker at begraense risiko og usikkerhed; han
foretraekker, at forventninger er klart formulerede og, at praestationskrav er tydeligt beskrevet. Han mener, at man ikke kan veere
for forsigtig, hvilket betyder, at han ikke vil tage ret mange uovervejede chancer, men han kan ogsa vaere uvillig til at tage de
chancer, der er ngdvendige for, at hans karriere kan udvikle sig.

Beslutningsstil

John Score-Average lader til at holde en balance mellem form og funktion, nar han treeffer beslutninger. Han gnsker, at udstyr
skal se godt ud, men det skal ogsa fungere effektivt og palideligt. Han forstar kompromisset mellem elegant stil og holdbarhed
og bruger denne viden, nar han traeffer beslutninger. Han er parat til at traeffe beslutninger baseret pa data og undersggelser
savel som pa sin egen personlige erfaring. John Score-Average er tryg ved teknologi, men han er ikke interesseret i
teknologiske nyskabelser for teknologiens skyld - han forstar teknologiens anvendelsesmuligheder uden at veere afhaengig af
den.
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UDFORDRINGER

Reaktioner pa andre

John Score-Average synes at veere en energisk og entusiastisk person, men det lader til, at han let kan blive irriteret eller
skuffet over andres indsats. Derfor kan han forekomme noget irritabel, kritisk og parat til at opgive projekter og andre
mennesker. Han lader til at veere god til at gennemskue andres motiver og intentioner men er noget naertagende og let at
fornaerme. Nar han er under pres, kan andre opfatte ham som mistroisk, argumenterende og ikke samarbejdsvillig. John Score-
Average er en forsigtig person som sjaeldent begdr dumheder. Han kan imidlertid veere for forsigtig og derfor langsom til at
reagere eller treeffe beslutninger og utilbgijelig til at tage chancer. John Score-Average er en robust person, som kan tale kritik
og modstand. Da han kan vaere reserveret, kan andre opfatte ham som distanceret, afstandtagende og uinteresseret i deres
interesser. Da han er meget stoisk, kan det veere sveert for andre at vide, hvad der optager ham. Han bryder sig heller ikke om at
blive afbrudt, har ikke tillid til andres kompetence og er sandsynligvis vanskelig at coache.

Forventninger til egne praestationer

Andre opfatter maske John Score-Average som ret beskeden og tilbageholdende med at sige sin mening, hvis ikke han direkte
bliver bedt om at give sin mening til kende. Han forekommer oprigtig men noget reserveret og omhyggelig med at undga, hvad
han opfatter som ungdvendige risici. Han lader til at veere noget tavende med at pakalde sig opmaerksomhed. John Score-
Average kan veaere utilbgjelig til at fremsaette ideer, som andre kan opfatte som radikale eller anderledes.

Reaktioner pa autoriteter

John Score-Average lader til at veere ret tolerant og fleksibel, men han kan veere inkonsistent i sin vurdering af andres arbejde,
sa han nogle gange er for kritisk og andre gange for accepterende. Han lader til at veere opmaerksom og samarbejdsvillig, han
holder af konsensus og bryder sig ikke om kontroverser. Desuden kan han vaere utilbgjelig til at tage stilling eller traeffe
selvsteendige beslutninger, og han er maske for ivrig efter at behage sin chef.
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KARRIEREUDVIKLING

Nar styrker bliver svagheder: Feedback til John Score-Average

John Score-Average har en tendens til at vaere noget defensiv og kan tage ting personligt. Derfor skal han i perioder mindes om
at tage tingene lidt lettere og maske praktisere stress-management. Da han har en tendens til at veere noget passiv i sociale
sammenhaenge, vil John Score-Average kunne have glaede af treening i assertion eller praesentationsteknik med henblik pa at
styrke hans parathed til at tage ordet og tage initiativ - hvis det er relevant for nuvaerende eller kommende jobs. Han skal mindes
om at tale jeevnligt med sine kollegaer, stille spargsmal og bede om deres rad. Formalet er at fa John Score-Average til at finde
balancen mellem de sociale og de faglige aspekter af jobbet. John Score-Average ber forudse andres forventninger, nar han
har kontakt med dem og respektere deres behov. Han skal ogsa vaere positiv og huske pa, at han kan vinde andres tillid ved at
veere bekraeftende og zerlig i kontakten med dem. Mind ham om, at han skal veere tdlmodig med andres fejl - folk begar
saedvanligvis ikke fejl med vilje. Han er sandsynligvis aben over for forandring og fleksibel i uafklarede situationer. Nar han
traeffer beslutninger, skal han huske pa, at han maske aldrig far alle relevante informationer, men at han alligevel skal kunne
beslutte rettidigt. Hjeelp ham med at prioritere sit arbejde og med at holde sig for gje, at ikke alle opgaver kraever samme grad af
opmearksomhed eller indsats. Enhver organisation har et "sterre billede" - det er organisationens forretningsstrategi eller vision.
Serg for, at John Score-Average forstar dette, er i stand til at kommunikere det, og at han er klar over, hvordan hans indsats
bidrager i den sterre sammenhaeng. Da han ikke er szerlig interesseret i traditionel uddannelse, bar han gere en indsats for at
laese, benytte sig af muligheder for traening og motivere andre til at gogre det samme. Han ber gore sig klart, hvad der er hans
foretrukne made at leere pd og integrere dette i sin udviklingsproces.

Handtering af karrierehe@mmende tendenser

o Husk for det fgrste pa John Score-Averages styrker - nar han viser sig fra sin bedste side, er han en samarbejdsvillig,
sympatisk person, som arbejder godt i et team. Han er god til at lase konflikter og gyde olie pa vandene, og han er en loyal
stotte for haederlige mennesker og beundringsvaerdige sager.

o Husk for det andet pa, at hvis han gnsker, at hans medarbejdere skal veere loyale, sa md han vaere loyal over for dem, selvom
det sommetider indebaerer, at han ma irritere sine overordnede.

e Fordettredje: Nar han bliver bedt om at sige sin mening, bar John Score-Average give sig god tid, tage stilling til, hvad han
mener og vaere forberedt pd at forsvare sit standpunkt, nar han bliver udfordret.

e Fordetfjerde: Selvom han ikke bryder sig om konflikter, vil der vaere tidspunkter, hvor konfrontation og uenighed er
uundgéelig. | det lange lgb afhaenger troveerdighed af, om man formar at konfrontere pa en taktfuld men dog vedholdende
made.
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Resumé af Personlighedsanalysens Skalaer

SKALA % | Tolkning af skalaer
Hogan Personality Inventory (HPI)
Folelsesmaessigt Afbalanceret 32 Drejer sig om ro, optimisme og stabilt humer.
Udadvendt Ambitios 30 Drejer sig om at tage initiativ, at veere konkurrenceorienteret og at patage sig lederrollen.
Udadvendt Selskabelig 48 Drejer sig om at vaere talende, socialt dristig og underholdende.
Omgangelig 47 Drejer sig om at vaere venlig, hensynsfuld og god til at vedligeholde sociale relationer.
Palidelig 43 Drejer sig om at vaere samvittighedsfuld, palidelig og regelbevidst.
Intellektuelt Aben 38 Drejer sig om at vaere nysgerrig, fantasifuld, visionaer og at have let ved at kede sig.
Videnssogende ” Drejer sig om at kunne lide formel uddannelse og aktivt at holde sig opdateret m.h.t. forretningsmaessige og
teknologiske forhold.
Motives, Value, Preferences Inventory (MVPI)
Status 68 Behov for at vaere kendt, set, synlig og bergmt.
Magt 55 Behov for udfordringer, konkurrence, resultater og succes.
Livsnydelse 38 Behov for underholdning, spaending, variation og nydelse.
Socialt Engagement 66 Behov for at ggre noget for andre, at forbedre samfundet og hjaelpe de mindre heldige.
Relationer 46 Behov for hyppig og varieret social kontakt.
Tradition 48 Optagethed af moral, familievaerdier og pligt.
Sikkerhed 73 Behov for struktur, orden og forudsigelighed.
@konomi 53 Interesse for at tjene penge, skabe profit og at skabe forretningsmuligheder.
Kstetik 48 Interesse for design og for hvordan produkter og kunstnerisk arbejde foles, lyder og ser ud.
Videnskab 45 Interesse for nye ideer og teknologi og en rationel og facts-baseret tilgang til problemlgsning.
Hogan Development Survey (HDS)
omskiftelig 6o Drejer sig om at vaere for entusiastisk, nar det geelder mennesker/projekter for derefter at blive skuffet over
dem.
Skeptisk 79 Drejer sig om at have social indsigt, men at vaere kynisk og overfglsom over for kritik.
Forsigtig 70 Drejer sig om at vaere for bekymret for at fa kritik.
Reserveret 66 Drejer sig om ikke at veere interesseret i eller opmaerksom pa andres folelser.
Modstrabende 68 Drejer sig om at vaere charmerende, men uafhaengig, staedig og vanskelig at coache.
Arrogant 6 Drejer sig om at overvurdere sin egen kompetence og sit eget veerd.
Uforpligtet 34 Drejer sig om at vaere charmerende, risikovillig og spaendingssegende.
Dramatisk 57 Drejer sig om at vaere dramatisk, engagerende og opmaerksomhedssggende.
Excentrisk 63 Drejer sig om at taenke og agere pa interessante, usaedvanlige og tilmed excentriske mader.
Ngjeregnende 38 Drejer sig om at vaere samvittighedsfuld, perfektionistisk og vanskelig at gore tilfreds.
Afhaengig 85 Drejer sig om at vaere ivrig efter at behage og utilbgjelig til at handle selvsteendigt.
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INTRODUKTION

Konkurrencen om talent er hard, for mange virksomheder afhaenger fremtiden af deres evne til at finde og udvikle ledere til
neglepositioner. Intelligente organisationer ger det til en topprioritet at finde og forberede talentfulde mennesker til
forfremmelse. Mange virksomheder har dog svaert ved at finde preecise og brugbare mader til at identificere og udvikle de
personer, der har det storste ledelsesmaessige potentiale.

De personer, der umiddelbart fremstar med ledelsesmaessigt potentiale, kan vaere ineffektive ledere. Modsat bliver mange
effektive medarbejdere overset, fordi de ikke gar opmaerksom pa sig selv. Hogans High Potential (HIPO) model forenkler
processen med at finde de personer med udviklingspotentiale, der pa sigt kan vaere med til at drive og sikre positive resultater

for virksomheden.

LEDELSES-
EFFEKTIVITET

LEDELSES-
SYNLIGHED

LEDELSES-
FUNDAMENT
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BAGGRUND

Hogans HIPO model og Hogans High Potential Talent Rapport baserer sig pa et staerkt forskningsgrundlag. Modellen defineres af
tre performance dimensioner, der er afgerende for succes i ledelse. Dimensionerne er 1) Fundament, 2) Synlighed og 3)
Effektivitet. Hver dimension indeholder tre kompetencer, som er essentielle for succes i den dimension af ledelsesrollen.

* Ledelsesfundament Drejer sig om personers evne til at styre deres egen karriere, vaere motiverende at samarbejde med
og agere som gode organisationsborgere.

o Ledelsessynlighed Maler sandsynligheden for at folk vil markere sig, vaere synlige og blive betragtet som ledere i deres
organisation.

o Ledelseseffektivitet Drejer sig om evnen til succesfuldt at drive teams mod positive resultater.

Disse tre dimensioner af HIPO-modellen haenger sammen med personlighed. Denne rapport identificerer en persons styrker og
og udviklingsomrader i relation til disse tre dimensioner, og foreslar specifikke udviklingsaktiviteter, som kan bruges til at
adressere dem.

HVORDAN BRUGES DENNE RAPPORT

Hogans High Potential Talent Rapport skal hjaelpe ledere og organisationer med at identificere en persons naturlige ledelsesstil.
Selvom der ikke findes hverken "gode" eller "darlige" scores, sé kan denne rapport hjzlpe synlige ledere til at blive mere
effektive, og effektive ledere til at blive mere synlige. Malet er at identificere udviklingsomrader, hvor gget fokus kan maksimere
ledelsespotentialet.
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RESUME AF RAPPORTENS SEKTIONER

SEKTION 1: LEDELSESFUNDAMENT

Ledelsespotentiale er baseret pa specifikke personlighedskarakteristika, som udger byggeblokke for
karriereeffektivitet. Far personer kan lede andre, ma de demonstrere deres evne til at bidrage i et team, og
de ma etablere et omdemme som palidelige og produktive.

KOMPETENCEOMRADE

LAVE SCORES

HQGJE SCORES

Folger Proces: folger regler og
respekterer konventioner

Teenker Bredt: lgser en bred vifte af
forretningsrelaterede problemer

Kommer Overens: samarbejdende,
behagelig og motiverende at
samarbejde med

Fleksibel og hurtig. Kan vaere impulsiv
og teste graenser.

Jordbunden, pragmatisk, taktisk og
mindre visionaer.

Villig til at udfordre andre. Kan opleves
som meget direkte.

Samvittighedsfuld, dedikeret og palidelig
organisationsborger.

Innovativ, dben for nye ideer, strategisk og
mere visionaer.

Samarbejdende og venlig. Kan opleves
som taktfuld og diplomatisk.

SEKTION 2: LEDELSESSYNLIGHED

Ledelsespotentiale afhaenger af i hvilken grad man opfattes som leder. Personer, der anses som ledere, er i
stand til at udvise lederadfaerd ved at skille sig ud, gere sig bemaerkede og virke indflydelsesrige.

KOMPETENCEOMRADE

LAVE SCORES

HQJE SCORES

Skiller sig ud: gor andre
opmaerksomme pa egne bidrag

Influerer Andre: overbeviser andre om
at straebe efter bestemte tilsigtede mal

Etablerer Forbindelser: udvikler
strategiske netvaerk og forbindelser

Mere interesseret i at vaere produktiv,
end i at blive bemaerket. Kan vaere
tilbageholdende med at fremhaeve sig
selv.

Kompetent og selvhjulpen, men uvillig
eller ude af stand til at influere andre i
en specifik retning.

Selvsikker, uafhaengig, selvhjulpen og
tilbageholdende med at gore sig
afhaengig.

Charmerende, selvsikker, karismatisk og
komfortabel med at tage imod
anerkendelse.

Villig til at tage styring, komme med
forslag, og pavirke andre.

Selskabelig, udadvendt og optaget af at
udvikle netvaerk og strategiske relationer.
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RESUME AF RAPPORTENS SEKTIONER

SEKTION 3: LEDELSESEFFEKTIVITET

Ledelsespotentiale involverer evnen til at opbygge og vedligeholde effektive teams (High Performing).
Effektive ledere tiltraekker, fastholder og udvikler talentfulde teammedlemmer, altimens de sikrer
ressourcer, fierner forhindringer og tilsikrer opnaelsen af strategiske mal.

KOMPETENCEOMRADE LAVE SCORES H@JE SCORES

Leder Forretningen: Realiserer kritiske ~ Selvsikker, nar ideer skal seelges til Villig til at tage styring, definere mal, satte

malsaetninger andre. Kan virke uinteresseret i at tage retning og drive andre mod gnskede
ansvar og dirigere andre. resultater.

Optimerer Ressourcer: sikrer, Seger at minimere risiko. Kan have Beslutsom og komfortabel med at tage

optimerer og udnytter nggleaktiver sveert ved at forudse ressourcebehov, kalkulerede risici. Leegger planer men
og tever med at forpligte sig til planer. forbliver fleksibel under pres.

Leder Mennesker: motiverer andre til Uafhaengig og opgavefokuseret. Vil Engagerende og talmodig. Inspirerer til

at forfalge feelles mal potentielt undga at drive andre mod forpligtelse og identificerer relevante
faelles mal. faelles mal.
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RESUME

Din Hogan High Potential Profil er opsummeret nedenfor. De 9 kompetencer, som - HGJ

er centrale for succes, praesenteres i rangorden, hvor 1 er din hgjeste score og 9 er
din laveste score. OVER GENNEMSNITTET

For at hjeelpe dig med at forsta dine styrker og udviklingsmuligheder, er dine UNDER GENNEMSNITTET
scores ogsa farvekodet for at vise, hvordan de kan sammenlignes med scores for

en global population af vidensmedarbejdere, mellem- og topledere. Husk at der er - LAV

potentielle styrker og svagheder associeret med alle scores.

LEDELSESFUNDAM LEDELSESSYNLIGH @ LEDELSESEFFEKTIVIT
ENT ED ET

6 FOLGER PROCES

SKILLER SIG UD - LEDER FORRETNINGEN
Folger regler og

Realiserer kritiske

Gegr andre opmaerksomme

respekterer konventioner pa egne bidrag malsaetninger

- T/ANKER BREDT - INFLUERER ANDRE 5 OPTIMERER RESSOURCER
Laser en bred vifte af Overtaler andre til at soge Sikrer, optimerer og udnytter
forretningsrelaterede onskede resultater negleaktiver
problemer

- KOMMER OVERENS 4 ETABLERER NETVAERK - LEDER MENNESKER
Samarbejdende, behagelig Udvikler strategiske Motiverer andre til at forfolge

og motiverende at netvaerk og forbindelser feelles mal
samarbejde med

MINE ANBEFALEDE FOKUSOMRADER

HQJESTE SCORES LAVESTE SCORES

. KOMMER OVERENS . @ SKILLER SIG UD
. TANKER BREDT . @ INFLUERER ANDRE
. LEDER FORRETNINGEN . LEDER MENNESKER
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SEKTION 1: LEDELSESFUNDAMENT

6 FOLGERPROCES
Folger regler og respekterer konventioner

Personer med hgjere scores pa denne skala har tendens til at vaere samvittighedsfulde, hardtarbejdende, optagede af detaljer og
gode organisationsborgere. Personer med lavere scores har tendens til at veere fleksible, tilpassende og komfortable med
usikkerhed, men de kan ogsa udfordre graenser og virke mindre optagede af detaljer.

PALIDELIG
I hvilken grad en person er samvittighedsfuld, tilpassende og palidelig

o

Lavere Scores Hojere Scores

® Fleksibel og komfortabel med usikkerhed ® Pélidelig, folger regler og er organiseret
(® Modsaetter sig supervision og tester graenser ® Indordner sig og modsaetter sig forandring
Tips til Udvikling

® Tov med at bruge velkendte metoder og/eller falge regler uden at sparge, hvor de kommer fra, og hvorfor de blev udarbejdet.
Selvom du er god til at eksekvere, sa kan dine preeferencer for klare processer og regler sta i vejen for mulige forbedringer
eller nye tilgange. Seg andres input pa muligheder for forbedring eller hvis en andret tilgang kan veere fordelagtig.

© Bed dine medarbejdere om feedback pa din involvering i deres arbejde, og hvordan de har det med det. Folk laerer mere, nér
de er ansvarlige for deres arbejde og fejltagelser. Givdem mulighed for at fortzelle dig, hvis du involverer dig for meget i
detaljerne. Hvis de bringer det op, sa tak dem, og juster din adfzerd.

® Din arbejdsmoral, fokus pa detaljer og ansvarlige adfeerd er en styrke i roller, der kraever omhyggelig og preecis eksekvering.
Dine teammedlemmer vil satte pris pa den struktur, som du skaber i arbejdsmiljeet, sdvel som din evne til at seette klare
forventninger. Drag fordel af disse evner ved at sgge operationelt ledelsesansvar.
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()
SEKTION 1: LEDELSESFUNDAMENT
6 FOLGERPROCES (Fortsat)
Folger regler og respekterer konventioner
AFHANGIG

Vedrgrer risikoen for at iveren efter at behage opfattes som indyndelse og teven overfor at tage stilling eller agere selvsteendigt

Lavere Scores Hgajere Scores

® Uafhaengig og villig til at veere uenig ® Stattende, palidelig og til at stole p&
(® Uafhaengig og uvillig til at tilpasse sig (® Overdrevent fajelig og tilpassende
Tips til Udvikling

® Undga at bruge saetninger sdsom "det vil aldrig virke...her er hvad vi er nadt til at gore....sandheden er....", der kan medvirke
til at din besked gar tabt. Prev med et mere diplomatisk sprogbrug sasom "ma jeg foresla....hvis det var min beslutning,
teenker jeg....min mening er...", der vil motivere andre til at lytte. Dette vil vaere vigtigt, nar du arbejder med personer i hgjere
positioner.

© Begynd at laegge maerke til dit sprog og hvordan du kommunikerer med andre. N&r du har staerke meninger om et emne, sa
prov at skifte dit fokus fra, hvad du mener, til hvad andre har behov for at hgre i jeres interaktioner. Start enhver interaktion
med det udgangspunkt at andre ved noget, som du ikke ved.

@ Din villighed til at udfordre autoriteter, statte dine medarbejdere og tage beslutninger uafhaengigt af andre er vaerdifulde
kvaliteter. Dog er det vigtigt, at kunne vaere uenig med overordnede samt udfordre andres holdninger pa mader, der er
respektfulde fremfor fornaermende eller pinlige for dem.
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HIGH POTENTIAL TALENT RAPPORT

()
SEKTION 1: LEDELSESFUNDAMENT
6 FOLGERPROCES (Fortsat)
Folger regler og respekterer konventioner
TRADITIONER

Tro pa ansvarlighed, hardt arbejde, ordentlig opfersel og en livsstil, som reflekterer dedikation til veldefinerede personlige
overbevisninger.

Lavere Scores Hojere Scores

® Uformel, saetter pris pa innovation og fremskridt ® Principfast, velovervejet og stabil

® Kan introducere forandring for hurtigt ® Kan synes at modsaette sig forandringer
Tips til Udvikling

® Veer forsigtig med at kritisere mangedrige og accepterede organisatoriske processer og praksis. Hvis du foresl&r zendringer,
forbered da en liste med fordele og ulemper ved den eksisterende og den nye metode. Begynd at opfordre andre til at drage
deres egne konklusioner pa basis af en uafhaengig cost-benefit-analyse.

© Forseg at praesentere dine ideer til forandring som forbedringer af eksisterende organisatorisk praksis. Overvej hvordan du
kan vise respekt for etablerede tilgange, mens du samtidig kommer med ideer til forbedringer. Nar du foreslar en andring,
ber du give udtryk for, at det er en naturlig udvikling eller forlaengelse af nuvaerende procedurer, og understreg hvorfor det er
vigtigt for forretningen.

® Fortsaet med at lede efter muligheder for at forbedre nuvaerende organisatoriske processer og praksis. Din villighed til at
andre den nuvaerende praksis vil introducere nye mader at teenke pa arbejdsprocesser. Nar du foreslar eendringer til
eksisterende praksis i din organisation, sa skal du serge for at give klare og rationelle grunde til, hvorfor det vil vaere godt for
forretningen.
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' HIGH POTENTIAL TALENT RAPPORT

SEKTION 1: LEDELSESFUNDAMENT

. TANKER BREDT
Laser en bred vifte af forretningsrelaterede problemer

Personer med hgjere scores pa denne skala opleves som nysgerrige, fantasifulde og velinformerede. De holder sig opdaterede
indenfor forretning og teknologi, og har tendens til at taenke strategisk. Personer med lavere scores synes jordbundne,
pragmatiske og fokuserede. De har tendens til at veere handlingsorienterede, taktiske teenkere som foretraekker at laere gennem
praktisk erfaring fremfor formel uddannelse.

INTELLEKTUELT ABEN

I hvilken grad en person opfattes som nysgerrig, kreativ og dben for nye ideer

Lavere Scores Hojere Scores

® Pragmatisk og fokuseret ® Nysgerrig og &ben for nye ideer
(® Begraenset nysgerrighed ® Let at distrahere

Tips til Udvikling

® Lad veere med at antage, at enhver diskussion er en mulighed for brainstorming eller lasning af starre problemer. For vigtige
meder ber du identificere formalet, der skal opfyldes, inden problemlasningsfasen pabegyndes. Dette vil understgtte dit ry
som en fokuseret og pragmatisk person.

© Udvzelg en betroet kollega, som har ry for at stille spargsmal til hvordan ting vil fungere. Bed den person om feedback pa dine
ideer, for du tager dem videre. Brug vedkommende til at teste og raffinere dine ideer, specielt nar indsatsen er hgj.

@® Din nysgerrighed og fordomsfrihed udger en vigtig styrke for dit team. Andre vil szette pris pa det visionzere og kreativiteten,
som du bidrager med til problemlgsning. Yderligere vil din opdaterede indsigt hjeelpe til at drive fortsat forbedring. Serg for at
veere tolerant overfor kolleger, som kun tevende fglger din argumentation og hjeelp dem til at forsta den praktiske relevans af
dine forslag.
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SEKTION 1: LEDELSESFUNDAMENT

. TANKER BREDT (Fortsat)

Laser en bred vifte af forretningsrelaterede problemer

VIDENSS@GENDE
I hvilken grad en person holder sig opdateret, vaerdsaetter laering og seetter pris pa uddannelsesmaessige ambitioner

K —

Lavere Scores Hgajere Scores

® Foretraekker at leere af erfa ring ® Foretraekker at laere fra andre eksperter
® Holder sig muligvis ikke opdateret ® Kan opfattes som bedrevidende

Tips til Udvikling

® Undg3 at tilbringe tid p4 kurser, alene fordi de lyder interessante. Fokuser din laering pd emner, der er relevante for dit job og
kan understgtte din karriere. Bed om feedback pa huller i din viden, og brug tid med pragmatiske, handlingsorienterede
kolleger for at laere hvordan traening konverteres til resultater.

© Begynd at dele den information, som du saetter pris at tilegne dig. Del artikler, pointer og information, som du stader p3
gennem forskellige kanaler, og hjeelp mindre fokuserede kolleger med at bruge den viden i deres arbejde. Bliv en kilde til
viden, som andre kan traekke pa.

(® Dadu har en tendens til at holde dig opdateret om udvikling indenfor forretning og teknologi, kan du blive en ressource for
organisationen vedrgrende markeds- og industritendenser. Veer forberedt pa at hjeelpe med at uddanne og traene
teammedlemmer, som ikke holder sig lige sa godt opdateret som dig, og stat op omkring deres professionelle udvikling.

‘@] Sam Poole | HC560419 | 24.5.2017
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SEKTION 1: LEDELSESFUNDAMENT

. TANKER BREDT (Fortsat)

Laser en bred vifte af forretningsrelaterede problemer

EXCENTRISK
Drejer sig om risikoen for, at ukonventionelle tankemgnstre og ideer opfattes som excentriske, hgjtflyvende og forvirrende

Lavere Scores Hgajere Scores

® Jordbunden, nagtern ® Original, opfindsom
® Ideer kan virke uoriginale (® Excentrisk, ufokuseret
Tips til Udvikling

® Lad veere med ukritisk at fortzelle andre om alle dine ideer. Det kan godt vaere, at du nyder at brainstorme og overveje nye
muligheder, men andre kan blive traette og forvirrede af dine mange ideer. Slut dine mgder med en sammenfatning af de
vigtigste opgaver, og sperg om andre har samme opfattelse af dit budskab. Serg for at afstemme eventuelle forskelle, for du
konkluderer.

© Laeg maerke til hvordan andre reagerer, nar du deler dine ideer. Selvom nogle kan blive inspirerede af din vision, kan andre
have den opfattelse, at du kommunikerer en smule uorganiseret eller forvirrende. @v hvad du vil sige for vigtige meder. Dette
vil hjeelpe dig til at raffinere din kommunikationsstil.

® Fortsaet med at vaere en kilde til kreative, opfindsomme og originale ideer til problemlgsning. Hvis dine meninger
praesenteres korrekt, kan du blive set som en innovativ og visionaer leder. Dine evner til at taenke strategisk og langsigtet har
stor veerdi for dit team.

‘@] Sam Poole | HC560419 | 24.5.2017
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SEKTION 1: LEDELSESFUNDAMENT

. KOMMER OVERENS
Samarbejdende, behagelig og motiverende at samarbejde med

Personer med hgjere scores pa denne skala fremstar samarbejdsvillige, venlige og charmerende. Personer med lavere scores
fremstar direkte og udfordrende. De er villige til at sige deres mening og vaere dbent uenige.

FOLELSESMASSIGT AFBALANCERET

I hvilken grad en person synes rolig, optimistisk og stabil under pres

Lavere Scores Hojere Scores

® Passioneret, med "sense of urgency" ® Robust og afbalanceret
® Anspaendt, kantet, defensiv ® Kan virke for tilbagelzenet
Tips til Udvikling

® Antag ikke at andre kan tolerere stress og organisatorisk pres lige s3 godt som dig. Faktisk kan andre vaere lejlighedsvist
stressede, uden at du opdager det. Undga at afvise deres bekymringer bare fordi du ikke deler dem. @v dig i at udtrykke mere
medfalelse, nar | diskuterer deres fglelser og situation.

© Du er usaedvanligt selvtillidsfuld, hvilket er en styrke, som nogle gange kan skabe problemer. Laeg maerke til negativ feedback,
og hold gje med dine fejl. Veer opmaerksom pa leveranceproblemer og darlige processer og veaer hurtig til at adressere dem,
nar du opdager dem. Sgrg for at udvise sense of urgency i forhold til at korrigere sddanne problemer.

@ I perioder med uvished og forandring i organisationen vil dine kolleger regne med dig som et samlingspunkt. Din konsekvente
optimistiske indstilling og evne til at handtere stress er et positivt eksempel for andre. Andre vil szette pris pa din stabilitet,
modenhed og folelsesmaessige selvkontrol.

‘@] Sam Poole | HC560419 | 24.5.2017
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SEKTION 1: LEDELSESFUNDAMENT

. KOMMER OVERENS (Fortsat)

Samarbejdende, behagelig og motiverende at samarbejde med

OMGANGELIG
I hvilken grad en person synes socialt indsigtsfuld, taktfuld og opmaerksom pa andres behov

Lavere Scores Hgajere Scores

® Direkte kommunikationsstil ® Diplomatisk kommunikationsstil

® Kan opleves som direkte og uhoflig ® Kan forsgge at undg sveere samtaler
Tips til Udvikling

® Stop med at undgé sveere samtaler og problemer med ringe praestation. Direkte kommunikation og sveere beslutninger
vedrarende mennesker kan vaere ubehagelige, men du har evnerne til at udfordre andre uden at skubbe dem fra dig. Afprev
planlagt feedback med en god kollega for at tilsikre, at du afleverer din besked med den fornedne klarhed og
gennemslagskraft.

© Test graenserne for din komfortzone ved at stille andre provokerende spargsmal og udfordre deres antagelser. Brug din
naturlige omgzengelighed og takt til at tage emner op, som andre prever at undga. Begynd at udfordre personer, hvis
praestation ikke er, hvor den burde veere. Hold dig ikke tilbage med at veere uenig med andre i meder, der involverer
udveksling af ideer og planlaegning af vigtige emner.

® Din evne til at udvikle og vedligeholde relationer til dine medarbejdere, kolleger og andre er en brugbar styrke. Yderligere
hjeelper din evne til at netvaerke med at skabe sammenhold i dit team. Du er en vigtig kilde til motivation og
sammenhaengskraft for din del af organisationen, og en person, man opsgger for lasning af konflikter.
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SEKTION 1: LEDELSESFUNDAMENT

. KOMMER OVERENS (Fortsat)

Samarbejdende, behagelig og motiverende at samarbejde med

SOCIALT ENGAGEMENT
@nske om at forbedre samfundet, aktivt hjaelpe andre og en livsstil orienteret mod at gore verden til et bedre sted

Lavere Scores Hgajere Scores

® Vaerdsaetter uafhaengighed og selvhjulpenhed ® Vaerdsaetter at hjzelpe andre og veere serviceorienteret
® Kan opleves som ufglsom og usympatisk (® Vaerdseetter muligvis ikke personlig ansvarlighed
Tips til Udvikling

® Nar du ser medarbejdere have det svaert, ber du undg3 at treede til og lese deres problemer for dem. Din overdrevne
involvering kan reducere deres fglelse af ansvar. Det kan ogsa sende et signal til andre om, at du beskytter dine
teammedlemmer i overdreven grad. Nar folk har det sveert eller ligefrem fejler, sa laerer de ofte en masse om selvhjulpenhed
og personligt ansvar.

© Forseg at gore dine teammedlemmer mere selvstaendige og selvhjulpne. Lav nogle personlige retningslinier for hvornar og
hvordan du vil involvere dig, og ligeledes hvornar du ber opfordre dem til selv at lgse opgaverne. Sgrg for klarhed omkring
hvornar du forventer, at andre tager ejerskab for beslutningerne.

® Fortsaet med at stille dig til radighed for udviklingen af kolleger, som har sveert ved at levere resultater. Din vilje til at hjaelpe
dem signalerer, at du er dedikeret til teamets overordnede resultater. Det opfordrer ogsa til en kultur praeget af samarbejde,
og det vigtigste ledelsesansvar er at skabe et effektivt team.
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SEKTION 2: LEDELSESSYNLIGHED

. SKILLER SIG UD
Gor andre opmarksomme pa egne bidrag

Personer med hgjere scores pa denne skala fremstar charmerende, karismatiske og har tendens til at fremhaeve sig selv.
Personer med lavere scores virker ikke optagede af anerkendelse og tever med at fremhaeve sig selv.

ARROGANT

I hvilken grad en person opleves som en leder, konkurrerende, energisk og selvtillidsfuld

Lavere Scores Hojere Scores

® Beskeden, ydmyg og uhgitidelig ® Frygtles og modig

® Tilbageholdende med at tage ansvar ® Foler sig berettiget og overdrevent selvtillidsfuld
Tips til Udvikling

® Du fremstar tilbageholdende med at tiltraekke opmaerksomhed, men du er nedt til at forst, at organisationer ofte belgnner
dem, der er mere komfortable med selvpromovering. Demonstrer dine spidskompetencer pa en made, som fales autentisk og
komfortabel. Arbejd med en coach eller mentor for at finde ud af, hvordan du bedst kan gere dette, isaer hvis det er noget, du
frygter.

© Din naturlige beskedenhed far dig til at teve med at fremhaeve dine resultater, ikke desto mindre er det vigtigt at du gor det p3
en ordentlig made. Bed en god kollega om hjaelp til at leegge en intern marketingstrategi. Inden vigtige mader, teenk sa over
hvad du har at sige om teamets praestation. Sperg dig selv om du far de ngdvendige erfaringer i dit nuveaerende job, som skal
til for at du kan na dit neeste vigtige karrieremal.

(® Dit team saetter pris pa din ydmyghed samt din villighed til at bede om input, til at erkende dine begraensninger, indramme
dine fejl og leere af dem. De saetter ogsa pris pa det faktum, at du ikke feler dig nedsaget til at haevde din autoritet samt din
villighed til at lade andre tage feringen, nar dette giver mening.
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SEKTION 2: LEDELSESSYNLIGHED

. SKILLER SIG UD (Fortsat)

Gor andre opmarksomme pa egne bidrag

DRAMATISK

Drejer sig om risikoen for, at en farverig og selskabelig person ogsa kan virke overvaeldende, opmarksomhedssggende og
forstyrrende

Lavere Scores Hojere Scores

® Beskeden og selvbehersket ® Underholdende og dramatisk
(® Ukomfortabel med at vaere centrum ® Bliver let distraheret

Tips til Udvikling

® Stop med at forsage at undgé opmaerksomhed og vente p3, at andre laegger maerke til dine resultater. Beskedenhed kan vaere
finti den rigtige maengde, men for meget kan potentielt fa din karriere til at sta stille. Find aktiviteter og praestationer, som
kan styrke dit omdemme som leder i organisationen, og gv dig i at dele dine erfaringer med andre, som kan have gavn af
dem.

@© Taenk over nogle pointer som du gerne vil bidrage med fer teammader, og serg for klart og tydeligt at bringe dem op. Del
interessante forretningsrelaterede artikler og blogindlaeg med dine kolleger. Find projekter som kan @ge din synlighed i
organisationen. Ggr det til en prioritet at seette mal for det kommende ar, der skal styrke din professionelle synlighed, og
forfelg dem pa en struktureret made.

® Din villighed til at lytte og dele scenen med andre vil give dig en del venner. Din tendens til at prioritere organisationens mal
over dine egne, vil understette dit omdemme som en palidelig og teamorienteret kollega. Din underspillede made at omgas
andre pa giver andre plads til at koncentrere sig om deres arbejde, og udger et godt eksempel pa en leder, som ikke har behov
for at veere i centrum.
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SEKTION 2: LEDELSESSYNLIGHED

. SKILLER SIG UD (Fortsat)

Gor andre opmarksomme pa egne bidrag

STATUS
Et onske om opmaerksomhed, anerkendelse og ros

Lavere Scores Hgajere Scores

® Beskeden og foretraekker at arbejde i baggrunden ® Vil gerne vaere i centrum

® For diskret og mangler synlighed ® Deler méske ikke aeren, nar det er passende
Tips til Udvikling

® Selvom du ikke selv behaver meget feedback for at veere tilfreds pd arbejdet, s har nogle af dine teammedlemmer behov for
anerkendelse, hvis de skal forblive motiverede. Stop med primaert at have fokus pa at gere arbejdet feerdigt, med raek ud og
anerkend andres behov. Din beskedenhed og selvopofrende fokus pa arbejdet er vigtige aktiver for din karriere, men effektiv
ledelse handler ogsa om at skabe engagement og motivation hos den enkelte.

© Sorg for at dit team modtager den anerkendelse, som det fortjener, nar det opnar gode resultater, der har en signifikant
indvirkning pa forretningen. Du skal ikke pakalde opmaerksomhed til mindre resultater, men du ber overveje, hvordan du kan
fejre starre successer, sé andre dele af organisationen bliver opmaerksomme pa den veerdi, som skabes af dit team.

(® Fortsaet med at stotte dit team og del samtidig zeren med andre. Andre saetter sandsynligvis pris pa din anerkendelse af deres
gode arbejde samt din vilje til at arbejde i kulissen for at fa tingene gjort. Fortseet med at finde mader hvorpa du og dit team
kan bidrage til opnaelsen af vigtige resultater, uden at du nedvendigvis modtager personlig anerkendelse, nar tingene gar
godt.
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SEKTION 2: LEDELSESSYNLIGHED

. INFLUERER ANDRE
Overtaler andre til at sege onskede resultater

Personer med hgjere scores pa denne skala har tendens til at tage ansvar og presse pa for resultater. De virker til at have travlt,
og kan blive utalmodige med forsinkelser. Personer med lavere scores virker mere talmodige, kan have en ringe fornemmelse for,
hvornar det presser pa, og veere tevende med at presse pa for resultater.

UDADVENDT AMBITI@S

I hvilken grad en person agerer som en leder, og forekommer konkurrerende, energisk og selvsikker

) —

Lavere Scores Hojere Scores

® Farindflydelse ved at sege enighed ® Farindflydelse ved at tage ansvar
® Kan teve med at tage ansvar (® Kan nogen gange virke for intens
Tips til Udvikling

® Forvent ikke at alle agerer lige s& hurtigt som dig. Nogle er mere velovervejede i deres arbejde, og kan modszette sig din
handlingsorienterede stil. Da de maske ved noget, som du ikke ved, og da din succes afhaenger af din evne til at drive
samarbejde mellem forskellige teammedlemmer, sa ber du kontrollere din naturlige tendens til utalmodighed.

© Nar du oplever at blive utdlmodig med andres resultater, bar du overveje, om der er naturlige &rsager til de manglende
fremskridt, for du begynder at presse pa for resultater. Anerkend at de faerreste gnsker at levere en ringe indsats. Normalt vil
de levere den bedst mulige indsats. Inden du begynder at forsege at motivere dem bgr du sikre dig, at der ikke er eksterne
barrierer, som blokerer for de gnskede resultater.

® Forsag fortsat at pavirke teamets fremskridt i retning af at nd sine mal. At fastholde kollegers og medarbejderes fokus pa de
rigtige prioriteter og tidslinjer er en vigtig ledelsesegenskab, og det synes at komme let til dig. Folk seetter pris pa ledere, som
hjeelper dem til at holde sig pa sporet og gare fremskridt, men uden at blive insisterende eller overdrevent selvsikre.
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SEKTION 2: LEDELSESSYNLIGHED

. INFLUERER ANDRE (Fortsat)

Overtaler andre til at sege onskede resultater

OMSKIFTELIG

Drejer sig om risikoen for at umiddelbar passion for mennesker og projekter aflgses af frustration, nar der sker tilbageslag eller
fejl

Lavere Scores Hojere Scores

® Talmodig, rolig og afslappet ® Intens, energisk og passioneret

(® Mangler 'sense of urgency' ® Folelsesmaessigt ustabil og kan overreagere
Tips til Udvikling

® Du virker som en, der er intens og opererer med 'sense of urgency', og som kan blive irriteret, ndr andre ikke leverer som
forventet. Nar du bliver irriteret over projekter eller personer, og foler trang til at distancere dig, sa tag en pause, men afslut
efterfglgende det, du har pabegyndt. Ellers risikerer du at udvikle et omdgmme for at mangle vedholdenhed, hvilket fremover
kan begraense din indflydelse.

© Prov at blive mere opmaerksom pé dine falelser i nuet, specielt hvordan du oplever dem, og hvordan de bliver opfattet af
andre. Nar du maerker, at du bliver frustreret, utdlmodig eller irriteret, sa tag en pause. Dette vil give dig tid til at bearbejde
folelsen, og give dig et nyt perspektiv, nar du vender tilbage til opgaven.

@® Fortsaet med at forfalge dine opgaver med energi og intensitet. Nar du er bedst, leverer du et glimrende eksempel pa
passioneret forpligtelse til at bringe projekter i mal. Andre vil sandsynligvis saette pris pa din passion og entusiasme for
arbejdet, og ingen vil tvivle pa dit enske om at afslutte projekter rettidigt.
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SEKTION 2: LEDELSESSYNLIGHED

. INFLUERER ANDRE (Fortsat)

Overtaler andre til at sege onskede resultater

FORSIGTIG
Risikoen for at forsigtighed kan blive til overdreven frygt for fejl samt undgaelse af kritik og fejltagelser

Lavere Scores Hgajere Scores

® Villig til at preve nye ting ® Laver sjeldent dumme fejl
® Kan tage ungdvendige risici ® Bange for at lave fejl

Tips til Udvikling

® Du bekymrer dig méske for meget om at lave fejl, eller blive kritiseret af andre for dine fejltagelser. Du tenderer maske ogsa til
at pavirke andre til overforsigtig beslutningstagen og opfarsel. Hvis dette er tilfaeldet, sa kan det begraense innovation, kvaele
kreativitet og dermed skabe teams og organisationer, som tever med at bevaege sig fremad. Giv andre mulighed for at
papege, nar du er overforsigtig, lyt til dem, og korriger din adfaerd.

© Sog muligheder for at tage kalkulerede risici. Din naturlige forsigtighed kan nogle gange 3 dig til at overse potentielle
muligheder. Selvom du sjeeldent laver ungdvendige fejl, kan du nogle gange fremsta modvillig mod at tage en risiko.
Identificer et omrade, hvor du vil vaere komfortabel med at tage flere risici, og ger sa en indsats for at agere udenfor din

komfortzone.

® Fortsaet med at tage velovervejede beslutninger. Din naturlige tendens til at minimere risiko og undga fejl kan sikre dig og
andre mod potentielt negative udfald. Samtidig ber du lytte til andre, hvad angdr muligheder som du, dit team eller
organisationen muligvis gar glip af. Denne fleksibilitet vil understgtte dit omdgmme som en velfunderet beslutningstager.
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SEKTION 2: LEDELSESSYNLIGHED

4 ETABLERER NETVARK
Udvikler strategiske netvaerk og forbindelser

Personer med hgjere scores pa denne skala har tendens til at veere selskabelige og socialt kompetente. De er gode til at udvide
deres netveerk og strategiske relationer. Personer med lavere scores har tendens til at have mindre netvaerk. Pa trods af deres
talent kan de vaere darligere stillet pa grund af deres tilbageholdenhed.

UDADVENDT SELSKABELIG

I hvilken grad en person virker socialt energisk, udadvendt og kommunikerer proaktivt

e

Lavere Scores Hojere Scores

® Fokuseret og god lytter ® Udadvendt og imgdekommende

® Fjern, stille og tilbagetrukket ® Distraherbar, muligvis mere talende end lyttende
Tips til Udvikling

(® Né&r andre taler, s undg3 at vise tegn p& utdlmodighed og styr trangen til at afbryde. Pas p ikke at dominere sociale
situationer ved for eksempel at lade andre tale forst, overlade scenen til andre teammedlemmer og serge for at alle har
mulighed for at bidrage til diskussioner.

@© Du opleves som en social og udtryksfuld person. Det ville ogsa vaere gavnligt for dig, at blive opfattet som god til at lytte. Laeg
maerke til hvor meget du taler i diskussioner, og hvordan andre reagerer. Du synes ogsa at vaere godt forbundet i
organisationen. Ggr en indsats for at introducere dine mindre erfarne kolleger til dine kontakter i andre dele af forretningen.

@® Du forekommer at vaere en venlig og imedekommende person, som kender en masse mennesker i organisationen. Derved
kan du blive en ressource til at forbinde andre, der kan havne gavn af hinanden til at lase problemer. Du er sandsynligvis ogsa
en person, der kan vejlede nye medarbejdere i, hvordan de skal navigere i organisationen.
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SEKTION 2: LEDELSESSYNLIGHED
4 ETABLERER NETVARK (Fortsat)
Udvikler strategiske netvaerk og forbindelser
RESERVERET

Handler om risikoen for at en hard og selvhjulpen tilgang kan blive opfattet som utilnzermelighed og ligegyldighed over for
andres folelser.

Lavere Scores Hojere Scores

® Taktfuld og hensynsfuld ® Selvhjulpen og robust

® Overdrevent sensitiv (® Uengageret og ikke kommunikerende
Tips til Udvikling

® Du er en usaedvanligt steerk person, som sjeeldent lader sig vaelte af kritik eller dérlige nyheder, og du er sikkert stolt af din
direkte og aerlige kommunikationsstil. De fleste er dog ikke sa robuste som dig. Teenk fer du taler, da dine direkte og aerlige
kommentarer kan virke utilsigtet chokerende og edelaegge vigtige relationer.

© Nar forretnings- og personalerelaterede krav hurtigt forandrer sig, vil dette szette nogle teammedlemmer under pres. Du
laegger maske ikke maerke til det, fordi du er sa robust. Ger det til en vane at sparge, hvordan medarbejdere har det. Nar du
opdager eventuelle problemer, sa sgrg for at dine medarbejdere ved, at du star til radighed for sparring og om muligt med
hjeelp til at lose problemerne.

® Du fremstar som en person, som ikke er bange for konflikt og konfrontationer, og som er villig til at udfordre folk, der ikke
leverer, som de bar. Ligeledes synes du at vaere i stand til at handtere pres uden at tabe fokus. Din stabilitet under pres og
villighed til at holde andre ansvarlige for deres resultater er vigtige ledelseskvaliteter, sarligt i perioder med forvirring og
hurtige forandringer.
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SEKTION 2: LEDELSESSYNLIGHED
4 ETABLERER NETVARK (Fortsat)
Udvikler strategiske netvaerk og forbindelser
RELATIONER

Seger muligheder for at skabe sociale netvaerk og samarbejde med andre.

Lavere Scores Hgajere Scores

® Veerdsaetter uafhaengighed ® Veerdsaetter relationer

(® Kan mangle interesse i at udbygge netvaerk ® Kan have svaert ved at arbejde alene
Tips til Udvikling

® Hold op med at antage, at andre finder meder og diskussioner liges& brugbare som dig. Du nyder at bygge relationer og skabe
forbindelser til andre, mens nogle foretraekker at bruge tid pa at fokusere og arbejde alene. Vaer opmaerksom pa andres
preeferencer, saerligt hvis du har medarbejdere, og evaluer hvor meget af din tid de egentlig har behov for.

© Evaluer hvordan du bruger din tid, og om mader fortsat er relevante, ndr en mere selvstaendig tilgang til problemlasning
maske bidrager bedre til organisationens mal. Bed dine kolleger om feedback pa den tid, som de tilbringer i mader, og i
hvilken grad interaktionen er den mest effektive made at opna resultater pa, ogsa selvom tiden sammen er forngijelig.

® Fortsaet med at skabe netvaerk i og udenfor din organisation. Din brede vifte af kontakter er en meget nyttig vej til at fremme
bedre og mere effektiv kommunikation pa arbejdspladsen. Ved at facilitere kontakter mellem mennesker bygger du ogsa den
sammenhangskraft, tillid og engagement, som hjzelper til at stabilisere hele organisationen.
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@ SEKTION 3: LEDELSESEFFEKTIVITET

. LEDER FORRETNINGEN
Realiserer kritiske malsatninger

Personer med hgjere scores pa denne skala har tendens til at vaere handlingsorienterede, konkurrerende og fokuserede pa
forretningsresultater. De har hgje standarder og driver andre mod @nskede resultater. Personer med lavere scores kan vaere
mindre selvhaevdende, darlige til at szelge egne ideer og/eller mindre interesserede i at drive den forretningsmaessige agenda.

UDADVENDT AMBITI@S

I hvilken grad en person agerer som en leder, og forekommer konkurrerende, energisk og selvsikker

) —

Lavere Scores Hojere Scores

® Forfalger realistiske og veldefinerede mal ® Forfalger ambitigse forretningsmal

(® Forbliver indenfor sin komfortzone (® Kan konkurrere med og intimidere teammedlemmer
Tips til Udvikling

® Du er mere handlingsorienteret end de fleste. At andre nogle gange mangler din grad af sense of urgency, kan nogle gange
irritere dig. Dette er forstdeligt, men det vil ikke desto mindre veere hjaelpsomt, hvis du kunne modsta fristelsen til at presse pa
for mere handling hos andre, specielt hvis disse personer ikke arbejder for dig.

© Brug mere tid p3 at diskutere dit teams interesser med dem. Tal med dem om situationer, hvor de falte sig mest engagerede i
deres arbejde. Prov at finde feelles temaer der forbinder deres interesser med din agenda for teamet. Serg for at separere
denne diskussion fra den parallelle medarbejderudviklingsproces for at tilsikre en mere aben diskussion om motivation og
karrieremal.

(® Fortsaet med at tage initiativ ved at fastsaette udfordrende mal, som gavner forretningen, og som du tilskynder dit team til at
forfolge. Tjek med dit team for at vaere sikker p3, at de forstar og stetter op om din overordnede strategiske retning, samt at
de kan leve op til de relaterede krav.

‘@] Sam Poole | HC560419 | 24.5.2017

25



\o/
\.' HIGH POTENTIAL TALENT RAPPORT

@ SEKTION 3: LEDELSESEFFEKTIVITET

. LEDER FORRETNINGEN (Fortsat)

Realiserer kritiske malsatninger

MAGT
Et enske om succes, at have indflydelse, opna status, gare en forskel og vaere bedre end ens konkurrenter

Lavere Scores Hgajere Scores

® Respekterer ofte de etablerede procedurer ® Vil vinde og sla konkurrenterne
(® Kan vaere tilfreds med status quo ® Saetter sejren over alt andet
Tips til Udvikling

® Du har en staerk tendens til at handle og levere resultater. Serg for at modst3 fristelsen til at tage beslutninger og ga igang
uden at sege input og opbakning fra dine primaere kolleger. De vil med starre sandsynlighed statte op om dine beslutninger
og vaere engagerede i deres gennemfarsel, hvis de deltager i processen og far mulighed for at pavirke resultatet.

© Nar der opstar problemer i forretningen, sa overvej at tage beslutninger i faellesskab for herigennem at skabe en faelles
forstaelse og udnytte dine teammedlemmers viden. Forsgg at fremme dbne diskussioner omkring disse emner, sa andre har
indflydelse pa den felles retning. Serg for uddelegere kontrol nar det er muligt, for at sikre det bedst mulige resultat. Stat op
om teamets udvikling ved at opmuntre medlemmerne til at patage sig roller, som udfordrer deres naturlige tilbgjelighed.

@ Dit enske om at vinde og din resultatorienterede ledelsesstil bar understatte dit omdgmme som en person med hgje
standarder, der straeber efter at vaere den bedste til det du laver. | sidste ende handler det om at udkonkurrere
konkurrenterne, og det sker kun, ndr man saetter ambitigse malsaetninger og bevidst agerer pa dem.
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@ SEKTION 3: LEDELSESEFFEKTIVITET

. LEDER FORRETNINGEN (Fortsat)

Realiserer kritiske malsatninger

GKONOMI
Drejer sig om interesse for penge, profit, investering og forretningsmuligheder

IR

Lavere Scores Hgajere Scores

® Vardsaetter ikke-materialistiske mal og resultater ® Veardsaetter finansiel succes

® Bekymrer sig forholdsvist lidt om bundlinjen (® Vaerdsaetter materialistiske méal over alt andet
Tips til Udvikling

® Antag ikke at andre er lige s§ motiverede af finansiel fortjeneste, som du er. For eksempel vil nogle have sterre interesse i at f&
anerkendelse for deres arbejde fremfor lgnstigninger og bonusser. Finansielle mal er kritiske for at lede en forretning, og det
er yderst relevant at fokusere pa dem, men et tal udgar ikke en vision eller en strategi. Det er en god ide at kommunikere
organisatoriske mal i finansielle sdvel som strategiske og visionaere termer.

@© Taenk over om du prioriterer forretningens finansielle resultater hajere end opbygningen af dit team, udviklingen af talenter
og sikring af medarbejdernes engagement. Forskning viser, at disse blede emner er kritiske for vedvarende succesfulde
finansielle resultater. Nar du diskuterer dine beslutninger og forslag, sa serg for at beskrive bade de finansielle og ikke-
finansielle overvejelser og konsekvenser af dine planlagte handlinger.

® Fortsaet med at fokusere pa at skabe veerdi p& bundlinjen og tage beslutninger baseret pa deres finansielle pavirkning. Du har
tendens til at bruge finansielle indikatorer som mal for succes. Find mader hvorpa du kan hjzelpe andre med at kommunikere
veerdien af deres arbejde i termer, som tydeligger deres bidrag til resultaterne.
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@ SEKTION 3: LEDELSESEFFEKTIVITET

5 OPTIMERER RESSOURCER
Sikrer, optimerer og udnytter nggleaktiver

Personer med hgjere scores pa denne dimension laegger planer, synes komfortable med at tage kalkulerede risici og tager
beslutninger for at sikre og allokere ressourcer. De tilsikrer den nadvendige struktur men foretager aendringer alt efter, hvordan
forretningen klarer sig. Personer med lavere scores kan modszette sig planlaegning, have besvaer med at forudse ressourcebehov
og synes tgvende med at foretage andringer, nar de standardiserede tilgange ikke giver de enskede resultater.

PALIDELIG

I hvilken grad en person er samvittighedsfuld, tilpassende og palidelig

o

Lavere Scores Hojere Scores

® Tilpasningsdygtig og komfortabel med tvetydighed ® Organiseret med staerke planlaegningsevner
(® Uorganiseret og kan mangle interesse for planlaegning (® Kan have svaert ved andringer til planen
Tips til Udvikling

® Selv de bedste planer ma nogle gange zendres. Undga at holde dig til en plan, bare fordi det er din plan. Husk at der ofte
findes undtagelser til nyttige regler, isaer nar omstaendighederne uventet aendrer sig. @v dig i at udvise starre fleksibilitet, nar
forholdene kraever det.

© Gennemgs regelmaessigt din plan for erhvervelse og forbrug af ressourcer, for at beslutte om en omfordeling er nadvendig.
Serg for regelmaessigt at revurdere din ressourceplan, og laeg det i din kalender. Tjek med dit team hvordan arbejdet skrider
fremad, og sammenlign med den eksisterende plan. Veer generelt forberedt pa at ressourceplanen kraever lgbende tilpasning.

(® Din evnetil at planlaegge dit arbejde, holde fast i din plan og forudse dine ressourcebehov, er vigtige fordele for din karriere.
Andre vil seette pris pa den made, hvormed du optimerer og bruger ressourcer pa struktureret vis. Dit team vil ogsa veerdsaette
at kunne forudse dine krav og behov. Din planlaegning hjselper med at gore dig mere forudsigelig.
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@ SEKTION 3: LEDELSESEFFEKTIVITET
5 OPTIMERER RESSOURCER (Fortsat)
sikrer, optimerer og udnytter nogleaktiver
UFORPLIGTET

Drejer sig om risikoen for at spaendingssggende adfaerd ogsa medfarer uovervejet risikovillighed eller hensynslas
beslutningstagning

Lavere Scores Hojere Scores

® Transparent, respekterer graenser ® Charmerende, overtalende og karismatisk
(® Overdrevent konservativ eller objektiv ® Kan vaere impulsiv og tage uovervejede risici
Tips til Udvikling

(® N&r man tager beslutninger om erhvervelse og allokering af ressourcer, s er det vigtigt ikke at blive set som forsigtig og
risikoavers. Der er ingen, der kan lide, at lave oplagte fejl, men for at drage fordel af uventede muligheder, sa er det ofte
nedvendigt at tage en chance og veere fleksibel i sin tolkning af retningslinjer. Nogle gange giver det mening at tage en risiko.

© Skab et omdemme som en person, der hurtigt responderer pa opstdede muligheder. Det har veerdi at blive set som en, der er
villig til at tage fornuftige chancer med nye projekter og mennesker. Find nogen i din organisation, som er bade sjove og
succesfulde. Brug den person som rollemodel til at bygge relationer, identificere ressourcer og finde nyt talent til teamet.
Identificer feerdigheder som du kan tillzere dig, og brug dem derefter i specifikke aktiviteter, som kan stette din udvikling pa
dette punkt.

(® Du virker som en stabil og kontrolleret person, som tager ansvarlige beslutninger og observerer regler og retningslinjer. Du
virker som en der gennemtaenker konsekvenserne af beslutninger vedrgrende ressourcer, for at leere af erfaringen, og kun
sjeeldent love, hvad du ikke kan holde. Andre vil se dig som palidelig, trovaerdig, gennemsigtig og konsistent.
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@ SEKTION 3: LEDELSESEFFEKTIVITET

5 OPTIMERER RESSOURCER (Fortsat)

Sikrer, optimerer og udnytter nggleaktiver

VIDENSKAB
Maler interesse for viden, forskning, teknologi og data

Lavere Scores Hgajere Scores

® Foretraekker hurtig og intuitiv beslutningstagning ® Foretraekker beslutninger baseret pa data

® Intuitioner kan veere forkerte (® Udsaetter maske beslutninger for at indsamle mere data
Tips til Udvikling

® Forsog at undga at paralysere beslutningsprocesser grundet for meget analyse. Nr beslutninger skal tages, s lad dig ikke
distrahere af at sgge mere information, isaer nar en hurtig vurdering er tilstraekkelig. Selvom darlige beslutninger bgr undgas,
sa er der ofte en afvejning mellem hurtighed og preecision. Modsta fristelsen til at genoverveje beslutninger, som du allerede
har taget.

© Find mader til at gare dit naturlige talent og interesse for teknologi til en fordel for dit team. Overvej aktiviteter som kunne
gares mere effektive ved brug af teknologi, og udarbejd en teknologiplan for din gruppe. Arbejd med dit IT team for at finde
mader hvorpa | kan strukturere data, sa kritiske tendenser kan identificeres.

® Din tendens til at gennemga det relevante materiale, for du tager beslutninger, vil lede til bedre resultater. Andre vil szette pris
pa din hang til rationel analyse snarere end emotionel argumentation, da dette gar dine beslutninger mere transparente og
forudsigelige. Nogle vil ogsa vaerdsaette din villighed til at bruge data til at udfordre status quo.
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@ SEKTION 3: LEDELSESEFFEKTIVITET

. LEDER MENNESKER
Motiverer andre til at forfolge faelles mal

Personer med hgjere scores pa denne skala virker tolerante, tdlmodige og indsigtsfulde, men evner ogsa at drive ansvarlighed.
De opbygger effektive teams, inspirerer til forpligtigelse og opnar resultater. Personer med lavere scores kan virke bryske,
uafhaengige og intimiderende. De er hardtarbejdende, men kan have sveert ved at motivere andre til at forfalge faelles mal.

OMGANGELIG

I hvilken grad en person virker socialt indsigtsfuld, taktfuld og opmaerksom pa andres behov

Lavere Scores Hojere Scores

® Arlig og ligetil kommunikerende ® Sympatisk og talmodig

(® Kan virke direkte og ufglsom (® Kan vaere ukomfortabel med at levere direkte feedback
Tips til Udvikling

(® Vaer opmaerksom pé at du kan tendere til at undgé sveere samtaler med andre, som ikke praesterer godt. Selvom det er
fristende at fokusere pa positiv feedback, s er det nadvendigt for deres udvikling, at der ogsa fokuseres pa deres svage sider.
Nar ledere undlader at adressere medarbejdere med ringe praestation, sa vil andre bemaerke det og muligvis skrue ned for
deres indsats.

© De fleste opfatter dig som behagelig, betzenksom og indsigtsfuld. Som et resultat af dette kan nogle fa det indtryk, at du
mangler beslutsomhed (f.eks. hvis ikke du holder dem ansvarlige for deres opgaver). Idet du altid er meget omsorgsfuld og
forstdende, sa serg for at andre forstar, at nar det kommer til forpligtelser og resultater, sa forventer du, at man lever op til sit
ansvar.

® Din kommunikationsstil ansporer andre til at stole pa dig. Dette har specielt veerdi i din coaching af medarbejdere samt
udvikling og vedligeholdelse af relationer pa tveers af forretningen. Andre szetter pris pa den diplomatiske og taktfulde made
hvormed du giver stgttende men balanceret feedback pa deres indsats.
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@ SEKTION 3: LEDELSESEFFEKTIVITET

. LEDER MENNESKER (Fortsat)

Motiverer andre til at forfolge faelles mal

OMSKIFTELIG
Risikoen for at umiddelbar passion for mennesker og projekter aflgses af frustration, nar der sker tilbageslag eller fejl

Lavere Scores Hgajere Scores

® Rolig, stabil og konsistent ® Passioneret, engageret og intens
(® Kan mangle 'sense of urgency' ® Ustabil og uforudsigelig

Tips til Udvikling

® Stop med at tillade dig selv, at blive synligt frustreret eller skuffet over projekter og/eller personer. Giv dig selv en pause, eller
skab en midlertidig distance fra projektet eller personen, men gor det til en vane, at vende tilbage og afslutte situationen, nar
du er faldet til ro. Ellers lgber du risikoen for at udvikle et omdemme som en person med manglende vedholdenhed eller som
en, der overlader andre til sig selv i sveere situationer.

© Begynd at identificere hvilke faktorer, som i givne situationer fremprovokerer staerke emotionelle reaktioner for dig. Noter et
par eksempler, hvor du har udtrykt frustration pa upassende vis. Identificer hvad disse situationer har til faelles for at hjaelpe
dig selv til at foregribe den naeste gang, hvor du matte blive pavirket af en negativ emotionel reaktion. Overvej metoder til at
modsta sadanne skadelige reaktioner.

® Fortsaet med at kanalisere din begejstring p& mader, som inspirerer dit team til at leve op til dit niveau af energi og
forpligtelse. Du bgr dog veere opmaerksom pa tendensen til, at din umiddelbare entusiasme hurtigt aflgses af modlgshed, nar
du magder modgang. Straeb efter at forblive optimistisk gennem svaere tider, og hold gje med din tendens til at overreagere pa
uforudsete problemer.
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@ SEKTION 3: LEDELSESEFFEKTIVITET

. LEDER MENNESKER (Fortsat)

Motiverer andre til at forfolge faelles mal

SKEPTISK

Drejer sig om at vaere pa vagt over for tegn pa trusler eller forseelser, og hvis dette bekraeftes, sa blive negativ, haevngerrig og
nadeslas

Lavere Scores Hojere Scores

@ Tillidsfuld og optimistisk ® Er meget opmaerksom pé andres motiver

® Stole pa andre ® Kan vaere kynisk, mistillidsfuld eller fokuseret p3 fejl
Tips til Udvikling

® Hold op med at se efter det veerste i andre eller forsage at fange dem i en fejl. Din tendens til at fokusere pa det vaerst
teenkelige udfald under pres forhindrer andre i at tage risici og indremme almindelige fejltagelser, og det vil skade din evne til
at bygge tillidsfulde relationer. | stedet bar du forsege at bemaerke, nar andre ger noget rigtigt. Gar en koordineret indsats for
at rose andre og deres resultater.

© Begynd at lade tvivlen komme andre til gode fremfor at antage det vaerste. Din skeptiske natur medferer, at du seerligt under
pres er mere tilbgjelig til at pege pa, hvad der kan ga galt fremfor det, der maske kan ga godt. @v dig i at overveje mere
positive alternative forklaringer pa situationer, som du er utilfreds med. Nar du bliver ramt af mistillid, sa radfer dig med
andre for at bestemme, om du maske antager det vaerste uden grund.

(® Fortsaet med at vaere kritisk overfor andres intentioner, nar du vurderer, om du kan stole p& dem. Din skarpsindige og
opmaerksomme natur giver dig indsigt i andres motiver, men denne tendens kan ogsa fa andre til at opfatte dig som negativ,
mistillidsfuld og muligvis kvaerulerende. Lad ikke din cirkel af personer, som du stoler pa, blive sa lille, at det kan skabe
indtryk af favorisering i dit team og/eller reducere kvaliteten af den information, som du har til radighed for at traeffe vigtige
beslutninger.
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UDVIKLINGSPLAN

En Personlig Udviklingsplan (PU) er et vigtigt redskab til at involvere samt holde dig og andre ansvarlige for din professionelle
udvikling. Nedenfor finder du et eksempel pa en PU. Malet er at hjeelpe dig, og dem der statter dig i din professionelle udvikling,
med at koncentrere sig om de omrader, som vil skabe den starste effekt. Nar du har reflekteret over dine resultater, sa anbefaler
vi, at du forpligter dig til to eller tre realistiske udviklingsmal. Nedenfor finder du nogle retningslinjer, som kan hjzelpe dig med at
fokusere din indsats.

e Hvis dine scores ligger spredt, sa ber du fokusere pa gennemsnitlige eller lave (orange/rgde) scores, for at understotte
den bedste udvikling i dine resultater.

e Hvis du har flest hgje (grenne/gule) scores, sa giver det mening af fokusere pa nye mader at udnytte dine styrker pa, eller
hvordan du undgar at overdrive brugen af dine styrker. Husk at hgjere scores ikke ngdvendigvis er bedre i alle situationer.

e Hvis du har flest gennemsnitlige eller lave (orange/rade) scores, sé anbefaler vi, at du fokuserer pa et eller to centrale
omrader for din udvikling.

e Fardu konkluderer pa dine udviklingsbehov, bar du gennemga udviklingstips for dine laveste scores, og bruge dem til at
definere dine udviklingsmal.

Det vigtigste er at sikre sig, at de udviklingsmdl som du definerer er specifikke og lette at observere for andre.

EKSEMPEL PA UDVIKLINGSMAL

Navn: Rolle: Coach/Mentor:
Berit eksempel VP Salg Preben eksempel
Udviklingsmal 1:
AKTIVITETER TIDSLINJE
1.Udveelg de tre vigtigste omrader, hvor jeg bgr bruge min tid 1.1. Juni
2.Undersgg hvordan jeg har brugt min tid over den sidste maned 2.1. Juni
3.Uddeleger mindre vigtige aktiviteter til teamet 3.15.juni
4.Afhold ugentlige statusmeoder 4.Lobende
HVORDAN MALES SUCCES SUPPORT/RESSOURCER
Malbare fremskridt i hvert af mine tre fokusomrader (vil eftersperge feedback fra min Mine teammedlemmer
leder vedrarende dette) Min leder
Teamet melder tilbage, at flere og stgrre opgaver bliver uddelegeret til dem
Uddelegerede opgaver afsluttes praecist og til tiden
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MIN INDIVIDUELLE UDVIKLINGSPLAN

Navn: Rolle: Coach/Mentor:
Udviklingsmal 1:

AKTIVITETER TIDSLINJE

HVORDAN MALES SUCCES SUPPORT/RESSOURCER
Udviklingsmal 2:

AKTIVITETER TIDSLINJE

HVORDAN MALES SUCCES SUPPORT/RESSOURCER
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MIN INDIVIDUELLE UDVIKLINGSPLAN

. . o
Udviklingsmal 3:
AKTIVITETER TIDSLINJE
HVORDAN MALES SUCCES SUPPORT/RESSOURCER
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