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Om denne rapport

Denne rapport er baseret pa selvbeskrivelsestesten Wave® Styles, som afdaekker en persons
motivation, preeferencer, behov og talenter inden for kritiske arbejdsomrader.

Resultaterne er baseret pa en sammenligning med en international gruppe pa over 18.000
"senior managers and executives".

Idet testen er en selvbeskrivelsestest, reflekterer resultaterne personens selvopfattelse.
Vores omfattende forskning har vist, at en persons selvbeskrivelse er en god indikator for,
hvorledes personen sandsynligvis vil agere i en arbejdssammenhaeng. Ikke desto mindre bgr
der tages passende hgjde for det subjektive aspekt ved at anvende en persons
selvopfattelse, nar disse data tolkes.

Det skal bemeaerkes, at de informationer, der er indeholdt i denne rapport, kan vaere
personfglsomme, og det skal derfor sikres, at rapporten opbevares et sikkert sted.

Informationerne indeholdt i denne rapport vil sandsynligvis vaere en god afspejling af
personens selvopfattelse i de naeste 12-24 maneder, afhaengigt af omstaendighederne.

Rapporten er fremstillet ved hjaelp af Saville Assessments softwaresystemer. Den er
fremkommet pa baggrund af resultaterne fra en selvbeskrivelsestest, respondenten har
besvaret, og reflekterer respondentens svar.

Denne rapport er blevet fremstillet elektronisk. Saville Assessment garanterer ikke for, at den
ikke er blevet eendret eller redigeret. Vi patager os intet erstatningsansvar for eventuelle
konsekvenser ved anvendelsen af denne rapport, hvordan de end er opstaet.

Anvendelsen af denne rapport er begreenset til ansatte hos Saville Assessment, Saville
Assessments agenter samt kunder, der er certificeret af Saville Assessment.

Rapport pa: T. Testesen Sammenligningsgruppe: Senior Managers & Executives (INT, IA, 2021)
Fremstillet den: 9-jan-2024 Side 2 © 2024 Saville Assessment. Alle rettigheder forbeholdes.



Introduktion

Overordnet profil

Den overordnede profil skitserer de 12 primaere sektioner i profilen, som er grupperet under
fire overordnede clusteroverskrifter — Tankegang, Indflydelse, Tilpasningsevne og Leverance.
Under hver af de 12 sektionsoverskrifter gives der information om de tre underliggende
dimensioner — 36 dimensioner i alt.

Fuldsteendig psykometrisk profil

Fuldsteendig psykometrisk profil — Svaroversigt giver en sammenfatning af T. Testesens svar
pa testen. De fire indikatorer i Sammenfatning af svar fremhaever eventuelle markante
svarmgnstre. Den fuldstandige psykometriske profil fokuserer pa de 36 Styles dimensioner,
som er fordelt under fire overordnede clustre (Tankegang, Indflydelse, Tilpasningsevne og
Leverance). Hvert cluster er inddelt i tre sektioner (12 i alt), som hver bestar af tre
dimensioner. Disse 36 dimensioner bestar alle af tre underliggende facetter (108 i alt), og
under navnet pa hver dimension gives der verbale beskrivelser af facetscorerne.

Sammenfatning psykometrisk profil

Sammenfatning psykometrisk profil giver et overblik over de 36 dimensioner i Styles profilen
pa en enkelt side. Det fremhaeves, hvor der er spredning i facetter. Det fremhaeves ogsa, hvor
motivation eller talent er hgjest (den hgjeste er angivet med M eller T), og hvor normativ eller
ipsativ er hgjest (den hgjeste er angivet med N eller I).

Kompetencepotentialeprofil

Kompetencepotentialeprofilen er udviklet pa baggrund af databaser, der kobler facetterne i
selvbeskrivelsestesten Styles til detaljerede, uafthangige vurderinger af jobpraestation. Dette
giver en unik forudsigelse af T. Testesens sandsynlige styrker og udviklingsomrader inden
for 12 vaesentlige preestationsomrader. Underliggende komponenter i forbindelse med
praestation er reflekteret i de verbale beskrivelser og scorer under hver af de 12
kompetenceoverskrifter. Denne indikation skal tolkes i forhold til de vigtigste krav i jobbet,
som er fastlagt gennem jobanalyse eller metoder til afklaring af kompetencer. Endvidere bgr
man vaere opmaerksom p3, at en hgj, positiv selvvurdering kan vaere udtryk for et mindre
selvkritisk perspektiv, mens en lav selvvurdering kan veere udtryk for et mere selvkritisk
perspektiv. | sddanne tilfeelde er det szerlig vigtigt at verificere resultaterne med andre
informationer.

Forudsigelse af match med virksomhedskultur/omgivelser

Forudsigelse af match med virksomhedskultur/-omgivelser giver en indikation af de aspekter
ved kulturen, jobbet og miljget, som sandsynligvis vil forstaerke eller haamme en persons
succes. Saville Assessments forskning tyder pa, at menneskers motivation og talenter spiller
vaesentligt sammen med virksomhedskultur, job og omgivelser, samt at dette samspil har
afggrende indflydelse pa jobpraestation og kompetencer.

Leadership Risk - oversigt

Leadership Risk - oversigt giver information om 9 risikoomrader inden for ledelse baseret pa
T. Testesens besvarelse af selvbeskrivelsestesten Styles. Der er 9 risikoomrader, fordelt
under de 3 P'er, hvad angar ledelse — 'Professional’, 'People’ og 'Pioneering'. Der beskrives
konsekvenser af de to hgjeste potentielle risikoomrader, relateret til den enkelte,
organisationen og kulturen.

Rapport pa: T. Testesen Sammenligningsgruppe: Senior Managers & Executives (INT, IA, 2021)
Fremstillet den: 9-jan-2024 Side 3 © 2024 Saville Assessment. Alle rettigheder forbeholdes.



Overordnet profil

Tankegang

Vurderende
Analytisk (6); Faktuel (7); Rationel (5)

Undersggende
Indleeringsorienteret (7); Pragmatisk (2); Indsigtsfuld (9)

Opfindsom
Iderig (10); Abstrakt (8); Strategisk (8)

Indflydelse

Social
Samspilsorienteret (6); Kontaktskabende (3);
Selvhaevdende (8)

Pavirkende
Holdningsbearbejdende (8); Velformuleret (6);
Udfordrende (10)

Assertiv
Malbevidst (10); Styrende (8); Engagerende (5)

Tilpasningsevne

Robust
Selvsikker (7); Rolig (7); Konflikthandterende (4)

Fleksibel
Positiv (8); Forandringsparat (6); Modtagelig (3)

Stottende

Opmaeerksom (4); Involverende (3); Rummelig (3)

Leverance

Pligtopfyldende
Palidelig (3); Omhyggelig (4); Fglge retningslinjer (2)

Strukturerende
Organiseret (1); Principfast (3); Aktivitetsorienteret (5)

Handlekraftig
Dynamisk (7); Initiativrig (8); Straebende (8)

Rapport pa: T. Testesen
Fremstillet den: 9-jan-2024
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Fuldstaendig psykometrisk profil — Svaroversigt

Denne profil giver en detaljeret vurdering af T. Testesens svar i selvbeskrivelsestesten Styles.
Den indleder med en sammenfatning af svarbilledet, efterfulgt af en forklaring pa strukturen i
profilen. Svarmgnstret skal holdes for gje, nar den psykometriske profil tolkes. De naeste fire
sider rapporterer resultaterne pa de fire overordnede clustre.

Sammenfatning af svar
2| s|a]s|e|7]|s]o]0

Svartendens i vurderinger
Overordnet set, hverken alt for positiv eller kritisk i -
selvvurderingerne

Konsistens i rangordning
Meget konsistent i rangordningen af karakteristiske traek -

Normativ—Ipsativ overensstemmelse
Generelt, er der en ganske hgj grad af overensstemmelse -
mellem normative og ipsative scorer

Motivation-Talent overensstemmelse

Overordnet set, er graden af overensstemmelse mellem -
scorerne for Motivation og Talent som den typisk er hos

andre

Profilanalyse

Saville Assessments forskning indikerer, at den bedste praediktor for jobpreestation generelt
set er den score, der er indikeret af stenscoren (kombineret normativ-ipsativ). Der gives ogsa
information om selv mindre forskelle, som er fremhaevet i profilen, og som er unikke for
Wave-rapporter:

Il Facet variation. Hvor spredningen i facetscorer inden for en dimension er 3 sten eller
derover, bliver dette indikeret bade ved skravering pa dimensionsskalaen og ved, at de
individuelle facetscorer saettes i parentes efter en beskrivelse af hver facet.

O - @ Normativ-Ipsativ split. Forskelle mellem normative scorer (vurdering) og ipsative

scorer (rangordning) pa 3 sten eller derover indikeres ved henholdsvis markeringen 3 og 0.
Nar ipsative scorer er hgjere end normative scorer, kan personen have vaeret selvkritisk i sine
normative vurderinger. Hvis de normative scorer er hgjere end de ipsative, kan det betyde, at
personen har vaeret mindre selvkritisk og sandsynligvis har overdrevet sine normative
vurderinger. Dette saetter fokus pa specifikke omrader, der kan udforskes, fremfor at give en
uspecificeret maling af social gnskveerdig adfzerd.

(@ - @ Motivation-Talent split. Forskelle mellem scorer pa motivation og talent pa 3 sten

eller derover pa en given dimension indikeres henholdsvis ved markeringen @ og @3.
Sadanne forskelle kan indikere incitament til udvikling inden for givne omrader, eller kan
indikere omrader, hvor omgivelserne har en stor indvirkning.

Rapport pa: T. Testesen Sammenligningsgruppe: Senior Managers & Executives (INT, IA, 2021)
Fremstillet den: 9-jan-2024 Side 5 © 2024 Saville Assessment. Alle rettigheder forbeholdes.



Fuldstaendig psykometrisk profil — Tankegang Cluster

Tankegang
Vurderende

Analytisk

er relativt interesseret i at analysere informationer (5);
stiller relativt hyppigt uddybende spgrgsmal (5); seger
efter Igsninger pa problemer (7)

Faktuel

kommunikerer godt skriftligt (7); er i en vis udstraekning
interesseret i at forsta det logiske bag et argument (5);
undersgger fakta omfattende (7)

Rationel

kan i en vis udstraekning lide at arbejde med numeriske
data (6); gor i en vis udstraekning brug af IT (5); baserer til
en vis grad beslutninger udelukkende pa fakta (6)

Undersggende

Indleeringsorienteret
har i en vis udstraekning fokus pa at leere nyt (5); er hurtig
til at leere (8); leerer gennem laesning (7)

Pragmatisk

har mindre fokus pa at udfgre praktisk arbejde end andre
(4); har meget begreenset interesse i at laere gennem
handling (2); leegger relativt begraenset vaegt pa at bruge
sund fornuft (4)

Indsigtsfuld

identificerer ofte mader at forbedre tingene pa (8);
kommer meget hurtigt til kernen i et problem (9); stoler pa
intuition, nar der foretages vurderinger (7)

Opfindsom

Iderig

kommer med mange ideer (10); kommer med mange
originale ideer (10); veelger ofte radikale Igsninger (8)

Abstrakt
er god til at udarbejde koncepter (7); anvender ofte teorier
(8); erinteresseret i at undersgge de bagvedliggende

principper (7)

Strategisk

udvikler ofte strategier (7); teenker meget langsigtet (9);
skaber en klar vision for fremtiden (8)

Rapport pa: T. Testesen
Fremstillet den: 9-jan-2024
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Fuldstaendig psykometrisk profil — Indflydelse Cluster

Indflydelse
Social

Samspilsorienteret
er relativt livlig (6); er relativt talende (6); er i en vis
udstraekning interesseret i at netvaerke (6)

Kontaktskabende

er leengere om at skabe en god kontakt end mange andre
(4); lzegger meget begreenset veegt pa at ggre et godt
fgrstehandsindtryk (2); far relativt let nye venner (5)

Selvhaevdende

bliver ofte centrum for andres opmaerksomhed (10); er
parat til at ggre opmaerksom pa egne praestationer (7); har
et vist behov for ros (6)

Pavirkende

Holdningsbearbejdende

er overbevisende (8); giver klart udtryk for egne
synspunkter (8); har fokus pa at forhandle den bedste
aftale (7)

Velformuleret

trives til en vis grad med at holde opleeg (5); forklarer ting
relativt godt (6); fgler sig relativt godt tilpas i mgdet med
nye mennesker (6)

Udfordrende

giver meget abent udtryk for uenighed (9); udfordrer i hgj
grad andres ideer (9); bliver meget ofte involveret, nar der
diskuteres (9)

Assertiv

Malbevidst

treeffer hurtige beslutninger (8); er parat til at tage ansvar
for store beslutninger (8); har meget faste synspunkter pa
tingene (10)

Styrende

er orienteret mod lederrollen (7); koordinerer andres
aktiviteter relativt godt (6); tager i hgj grad styringen (9)

Engagerende

har begraenset interesse i at finde méader til at motivere
andre pa (3); er inspirerende (7); er relativt opmuntrende
over for andre (5)

Rapport pa: T. Testesen
Fremstillet den: 9-jan-2024
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Fuldstaendig psykometrisk profil — Tilpasningsevne Cluster

Tilpasningsevne
Robust

Selvsikker
har til en vis grad selvtillid (5); fgler at bestemme over
egen fremtid (8); har en steerk bevidsthed om eget vaerd

7)

Rolig

bliver sjeeldent nervgs under en vigtig begivenhed (7); er
relativt rolig for vigtige begivenheder (6); arbejder relativt
godt under pres (6)

Konflikthandterende

er til en vis grad god til at handtere mennesker, som er
rystede (5); har begraenset lyst til at handtere vrede
mennesker (4); feler mindre behov end mange andre for
at Ipse uenigheder (4)

Fleksibel

Positiv

ser ofte optimistisk pa tingene (8); kommer sig relativt
hurtigt over modgang (5); udviser i hgj grad begejstring (9)

Forandringsparat

accepterer i en vis udstreekning forandringer (6);
handterer usikkerhed relativt godt (5); accepterer relativt
let nye udfordringer (6)

Modtagelig

er mindre aben over for feedback end de fleste andre (2);
opmuntrer sommetider andre til at give kritik pa en given
tilgang (6); beder sjeeldent om at fa feedback pa
preestationer (4)

Stottende

Opmaerksom

er mindre indfglende end mange andre (4); lytter meget
sjeeldent i lang tid til andre (2); er interesseret i at forstg,
hvorfor mennesker handler, som de ger (7)

Involverende

er mindre teamorienteret end de fleste andre (2); tager i
en vis udstraekning hgjde for andres meninger (5);
inddrager sjeeldent andre i den endelige beslutning (4)

Rummelig
er mindre hensynsfuld end mange andre (3); er relativt
tolerant (5); er forsigtig med at stole pa andre (4)

Rapport pa: T. Testesen
Fremstillet den: 9-jan-2024
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Fuldstaendig psykometrisk profil — Leverance Cluster

Leverance

Pligtopfyldende

Palidelig

leegger mindre veegt pa at overholde deadlines end mange

andre (3); er mindre punktlig end mange andre (4); er
sommetider parat til at efterlade ting uafsluttede (4)

Omhyggelig

har begraenset fokus pa at sikre, at detaljerne er i orden
(3); eri en vis udstraekning grundig (5); sikrer et relativt
hgjt kvalitetsniveau (6)

Folge retningslinjer

fglger meget sjeeldent regler (2); har meget begraenset lyst
til at fglge procedurer (2); er indimellem villig til at lgbe en

risiko i beslutningssammenhaenge (4)

Strukturerende

Organiseret

er mindre velorganiseret end de fleste andre (2); har
meget begreenset lyst til at skulle planlaegge (2); har
mindre fokus pa at prioritere end de fleste andre (1)

Principfast

har mindre fokus pa etik end mange andre (3); laegger
mindre veegt pa at opretholde fortrolighed end mange
andre (3); har relativt begraenset fokus pa at opfylde
forpligtelser (4)

Aktivitetsorienteret
arbejder i et relativt hgjt tempo (5); kan godt lide at have
travlt (7); foretraekker at ggre én ting ad gangen (4)

Handlekraftig

Dynamisk

er relativt god til at fa ting til at ske (6); er utdlmodig efter
at seette ting i gang (7); er relativt energisk (6)

Initiativrig
identificerer forretningsmuligheder (7); er salgsorienteret
(8); er relativt konkurrenceorienteret (6)

Straebende

er optaget af at opna fremragende resultater (8); er
ambitigs (7); er udholdende pa trods af vanskelige
udfordringer (8)

Rapport pa: T. Testesen
Fremstillet den: 9-jan-2024
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Indflydelse

Tilpasningsevne

Leverance

Sammenfatning psykometrisk profil

Svartendens (6) Konsistens (10) N-l1 overensstemmelse (7) M-T overensstemmelse (5)

Hgjeste split vist

Analytisk

Faktuel

Rationel
Indlaeringsorienteret
Pragmatisk
Indsigtsfuld

Iderig

Abstrakt

Strategisk
Samspilsorienteret
Kontaktskabende
Selvhaevdende
Holdningsbearbejdende
Velformuleret
Udfordrende
Malbevidst
Styrende
Engagerende
Selvsikker

Rolig
Konflikthandterende
Positiv
Forandringsparat
Modtagelig
Opmaerksom
Involverende
Rummelig

Palidelig
Omhyggelig

Fglge retningslinjer
Organiseret
Principfast
Aktivitetsorienteret
Dynamisk
Initiativrig
Straebende

Rapport pa: T. Testesen
Fremstillet den: 9-jan-2024
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Kompetencepotentialeprofil

Denne profil viser T. Testesens omrader med stgrre eller mindre potentiale. Metoderne til
maling af kompetencepotentiale er udviklet pa basis af Saville Assessments omfattende
internationale databaser, der kobler Wave til jobpraestation.

Lgse problemer
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Levere resultater

Beskrivelse af kompetencer

Evaluere problemer
Undersgge information (8); Dokumentere
fakta (6); Fortolke data (6)

Undersgge problemstillinger
Udvikle ekspertise (7); Veelge praktiske
fremgangsmader (3); Give indblik (9)

Skabe fornyelse
Generere ideer (10); Udforske muligheder (9);
Udvikle strategier (8)

Etablere relationer
Interagere med mennesker (5); Etablere nzere
forhold (3); Imponere mennesker (8)

Kommunikere information
Overbevise mennesker (8); Formidle
informationer tydeligt (5); Udfordre ideer (10)

Udfgre lederskab

Treeffe beslutninger (10); Lede mennesker
(7); Engagere andre (5)

Udvise robusthed
Demonstrere selvsikkerhed (7); Udvise ro (6);
Lose konflikter (3)

Tilpasse sig forandring
Taenke positivt (7); Tage godt imod
forandringer (6); Invitere til feedback (3)

Give stotte
Forstd mennesker (3); Teamarbejde (2);
Veerdseette den enkelte (3)

Behandle detaljer
Overholde tidsplaner (2); Tjekke ting (3);
Fglge procedurer (2)

Strukturere opgaver
Lede opgaver (1); Opretholde standarder (2);
Lose opgaver (4)

Ga efter succes
Tage handling (7); Gribe muligheder (8);
Forfglge mal (9)

Rapport pa: T. Testesen
Fremstillet den: 9-jan-2024
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Ganske hgijt
hgjere potentiale end omkring
75 % af sammenligningsgruppen

Ganske hgijt
hgjere potentiale end omkring
75 % af sammenligningsgruppen

Saerdeles hgjt
hgjere potentiale end omkring
99 % af sammenligningsgruppen

Middel

hgjere potentiale end omkring
40 % af sammenligningsgruppen

Meget hgjt
hgjere potentiale end omkring
95 % af sammenligningsgruppen

Hajt
hgjere potentiale end omkring
90 % af sammenligningsgruppen

Middel

hgjere potentiale end omkring
60 % af sammenligningsgruppen

Middel

hgjere potentiale end omkring
40 % af sammenligningsgruppen

Meget lavt
hgjere potentiale end omkring
5 % af sammenligningsgruppen

Meget lavt
hgjere potentiale end omkring
5 % af sammenligningsgruppen

Saerdeles lavt
hgjere potentiale end omkring
1 % af sammenligningsgruppen

Hajt
hgjere potentiale end omkring
90 % af sammenligningsgruppen
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Forudsigelse af match med virksomhedskultur/omgivelser

Baseret pa Saville Assessments omfattende forskning, som kobler en persons stil med kultur
pa arbejdspladsen, satter dette fokus pa de aspekter ved kulturen, jobbet og miljget, som
sandsynligvis vil forsteerke eller haamme T. Testesens succes.

Praestationsforsteerkere

®

hvor ophedede debatter veerdsaettes, og man opmuntres til at udfordre ideer,
argumentere og give abent udtryk for uenighed

hvor man opfordres til at patage sig ansvar for vigtige beslutninger, og beslutsomhed
er en veerdsat egenskab

hvor der opmuntres til at udvise kreativitet og nytaenkning, og hvor radikale ideer og
I@sninger er velkomne

hvor evnen til at komme hurtigt til sagens kerne og til hurtigt at finde lgsninger pa
problemer er hgjt vaerdsat

hvor der opmuntres til at udvikle teoretiske ideer og koncepter

hvor der er et steerkt resultatorienteret fokus og en fast beslutning om at opna succes
uanset hvad; og hvor man belgnnes for at opna fremragende resultater

@ NG ®

hvor der er et staerkt strategisk fokus; hvor det anses for at vaere gnskvaerdigt at have
en klar vision for fremtiden, og hvor evnen til at taenke strategisk er hgjt vaerdsat

®

hvor der er mulighed for at vaere centrum for andres opmaerksomhed, og hvor man er
opmeaerksom pa egne preaestationer og status

Praestationshaammere

N

hvor det ikke er velset at have afvigende meninger, og hvor man ikke opmuntres til at
saette spgrgsmalstegn ved ideer og give udtryk for uenighed

hvor ansvaret for stgrre beslutninger ligger hos andre, og der kun er begraenset
mulighed for at pavirke resultater

hvor konventionelle holdninger er fremherskende; hvor traditionelle fremgangsmader
foretraekkes, og hvor man ikke opmuntres til at komme med nye ideer

hvor det at give ny indsigt og identificere mulige forbedringer tilleegges begraenset
veerdi

hvor der er begraenset interesse for at anvende teoretiske ideer og modeller, og hvor
man gives begraenset tid til at undersgge forskellige muligheder

hvor tilskyndelsen til at opna fremragende resultater er begraenset, og man sjaeldent
kaemper videre, hvis man stgder pa vanskeligheder

hvor fokus er kortsigtet snarere end langsigtet, og taktisk snarere end strategisk

OO0 |0|0|O

hvor man har en lavt rangerende stilling, og praestationer ikke paskgnnes

Rapport pa: T. Testesen Sammenligningsgruppe: Senior Managers & Executives (INT, IA, 2021)
Fremstillet den: 9-jan-2024 Side 12 © 2024 Saville Assessment. Alle rettigheder forbeholdes.




Introduktion til ‘Leadership Risk'-modellen

Risiko - Professional

« Fokuserer pa de mindste detaljer og forsgger at sikre, at alt arbejde lever op til

@5\ de hgjeste standarder.
" « En tendens til at bruge energi pa at finpudse detaljer kan risikere at veere
Perfektionist ineffektiv og resultere i, at kritiske elementer i det store perspektiv overses.

* Har en velovervejet tilgang til ledelse og foretraekker at fglge fastlagte
procedurer.

* En praeference for stringent at fglge regler og vaere forsigtig med at traeffe

Procedure- beslutninger kan have den konsekvens, at muligheder gar tabt.
orienteret
+ Har en analytisk tilgang til arbejde og ser efter potentielle faldgruber eller
e problemer.
- « Et fokus pa problemer kan risikere at blive opfattet som negativt og afvisende i
Kritisk forhold til vigtige bidrag.

Risiko - People

* Foretraekker en imgdekommende tilgang til ledelse og s@ger sandsynligvis
godkendelse af andre ved beslutningstagning.

« Et fokus pa at imgdekomme andres gnsker kan resultere i en accept af

Imgdekommende  handlinger, der ikke er i organisationens interesse.

O

* Arbejder mere individuelt og vil sandsynligvis handle uden at fgle et jaevnligt
behov for at konsultere eller involvere andre.

* En preeference for mindre interaktion med andre under arbejdet kan risikere at
Autonom fore til handlinger, der tager begraenset hensyn til andre dele af organisationen.

©

* Foretraekker at interagere jeevnligt med andre og er sandsynligvis mere
dominerende i sociale situationer.

« En tendens til at veere dominerende socialt kan have den konsekvens, at andres
Udtryksfuld synspunkter bliver overset.

Risiko - Pioneering

« Kommer med alternative idéer og tilgange og sg@ger at ggre tingene anderledes.

« Fokus pa idéer og ukonventionelle tilgange kan risikere at forstyrre
igangveerende arbejde og spilde tid pa uproduktive aktiviteter.

O

Disruptiv

+ Handler med henblik pa at foretage forandringer og foretraekker ikke at fgle sig
begraenset af faste tidsrammer.

T « En praeference for handling og forandring kan fgre til et meget reagerende
Uforudsigelig  arbejdsmiljg, der er i konstant bevaegelse.

+ Opsgger udfordrende, nye muligheder for organisationen og er villig til at Igbe

©

risici.
- * En praeference for at forfglge nye muligheder og en villighed til at skubbe til
Dristig graenserne kan fgre til ungdvendig risiko.
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Leadership Risk - oversigt

Risiko - People

'Leadership Risk'-omrader, rangeret fra hgjeste til laveste potentielle risiko:

Primaer risiko

Sekundeer risiko

Udtryksfuld

Uforudsigelig
Autonom

Kritisk
Perfektionist
Imgdekommende

Procedure-orienteret
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Primeert risikoomrade

Dristig
Opsager udfordrende, nye muligheder for organisationen og er villig til at Igbe
nogle risici.

Potentiel pavirkning af kultur

 Hvor en leder regelmaessigt sgger efter den naeste store mulighed, kan vedkommende
utilsigtet risikere at opmuntre de ansatte til at fokusere for meget pa fremtidige
muligheder frem for pa de umiddelbare prioriteter.

* Hvor en leder har et klart fokus pa at ga efter nye muligheder og overga andre, kan det
risikere at fgre til et meget konkurrencepraeget miljg, hvor der laagges mindre vaegt pa
ansattes velbefindende.

« Et resultatorienteret fokus med mindre vaegt pa kollegers adfzerd, etik og holdninger kan
risikere at fgre til en kultur, hvor en tvivisom arbejdspraksis ikke udfordres tilstraekkeligt.

Potentiel risiko for organisationen

+ Udelukkende at ga efter stgrre muligheder kan veere en fordel, men kan ogsa udsaette
organisationen for stgrre gkonomisk risiko, safremt disse muligheder ikke realiseres.

* En mere dristig leder kan til tider risikere at presse ansatte hardt for at fa dem til at
levere. Dette kan fgre til, at ansatte fgler sig overbebyrdede og kan resultere i
utilfredshed, safremt det fortsaetter, og der ikke tages hand om det.

+ Organisationens omdgmme kan risikere at blive pavirket negativt, hvis ansatte ikke
kraftigt frarddes at anvende tvivisomme arbejdsmetoder.

Potentiel risiko for den enkelte

* En leder, der er villig til at Igbe en personlig risiko i forfglgelsen af en ny mulighed, kan
veere mere parat til at flytte greenserne for acceptabel adfaerd.

* En leder, der arbejder pa en raekke ambitigse projekter med store potentielle gevinster
men ingen absolut garanti for succes, baerer en risiko for pa et tidspunkt at blive
personligt forbundet med en markant fiasko.

* Forfglgelsen af individuelle mal kan risikere at fgre til konflikt med andre i
organisationen. | yderste konsekvens kan det kompromittere en vigtig arbejdsrelation
og pavirke fremtidigt samarbejde.

Handtering af risiko

« At fokusere pa omrader, hvor det er ngdvendigt at Igbe risici, og sikre, at organisationen
ikke undgar risici uden god grund, vil hjeelpe organisationen med at opretholde
konkurrenceevnen.

« At sikre et fokus pa at udnytte savel mindre som stgrre muligheder kan hjaelpe med til at
forhindre en for stor tiltro til stgrre udviklingsprojekter, som maske eller maske ikke kan
realiseres.

- At tjekke med erfarne kolleger, nar graenserne for traditionel forretningspraksis flyttes,
vil bidrage til at sikre, at den risiko, der Igbes, bliver korrekt evalueret.

+ At evaluere de ansattes arbejdsmoral og arbejdspres regelmaessigt kan vaere med til at
sikre, at en straeben efter succes ikke har en negativ indvirkning pa enkeltpersoner.
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Sekundaert risikoomrade

Disruptiv
Kommer med alternative idéer og tilgange og sgger at ggre tingene anderledes.

Potentiel pavirkning af kultur

» Hvor der er et fokus pa at ggre tingene anderledes, og der opmuntres til implementering
af mere radikale idéer, er der risiko for, at det fgrer til et miljg, hvor de fastsatte regler og
procedurer ikke altid forventes at blive fulgt.

* En steerk veegt pa at udfordre andres idéer kan risikere at udvikle en kultur, hvor intense
og lange debatter kan resultere i, at vigtige problemstillinger forbliver ulgste.

« Hvor der opmuntres til forskellige synspunkter og tanker, er der risiko for, at der udvikles
en kultur, hvor der mangler retning og et klart perspektiv pa fremtidige planer.

Potentiel risiko for organisationen
« Afvigelse fra fastlagte regler kan skabe kaos og eksponere organisationen for potentiel
manglende overholdelse af regler og love, en negativ indvirkning pa omdgmmet og
tilmed finansielle sanktioner.
+ Udfordrende debat og diskussion uden beslutning kan fgre til manglende koordinering
og aflede opmaerksomheden fra at nd organisationens centrale mal.

+ Mangel pa struktur kan fgre til et mindre fokus pa effektive arbejdsmetoder, hvilket kan
hamme organisationens effektivitet og produktivitet.

Potentiel risiko for den enkelte

* En leder, der er udfordrende og kreativ, kan skade professionelle relationer ved at veere
alt for afvisende, nar vedkommendes idéer udfordres.

* En leder, der igangsaetter nye initiativer og tanker, kan risikere at ga for hurtigt frem og
dermed risikere sit omdgmme pa noget, der rent faktisk ikke fungerer.
* En leder, der er kreativ og radikal, kan potentielt risikere at blive betragtet som

forstyrrende, safremt vedkommende promoverer synspunkter, der ikke er i
overensstemmelse med organisationens vision.

Handtering af risiko

* Fokus pa projekter, hvor kreativ teenkning skal drive organisationens vaekst, kombineret
med hardt arbejde med at afprgve nye idéer, har potentialet til at ggre en reel forskel.

* Involvering af andre erfarne ledere i forbindelse med nye initiativer vil vaere med til at
sikre, at innovativ taenkning, der indebaerer en potentiel omkostning for organisationen,
ikke fgres for langt.

+ At sikre, at mgder styres ordentligt, samt at der tages referat, kan hjeelpe med til at
forhindre diskussioner, der munder ud i uproduktive drgftelser. Fa en projektressource
til at omforme idéer til konkrete planer og lad vedkommende styre processen.

- Fastleeggelse af klare graenser for, hvilke arbejdsprocesser og procedurer der er abne
for innovation, og hvilke bestemmelser der er obligatoriske, kan vaere med til at
reducere risikoen for manglende overholdelse af regler og love.
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Handtering af andre potentielle risici

Denne side giver yderligere forslag til handtering af potentielle risici, relateret til T. Testesens
tredje og fierdehgjeste risikoomrader.

Udtryksfuld - Tredjehgjeste risiko

* At hjeelpe ansatte til at profilere sig selv pa tveers af organisationen kan fgre til en bedre
anerkendelse af talentfulde personer.

* Planlaegning af regelmaessige 1:1-mgder med ansatte, hvor fokus er pa potentielle
barrierer for, at de kan na deres mal, skaber mulighed for, at lederen kan agere pa
andres bekymringer.

« Strukturering af mgder, sa alle ansatte har mulighed for at bidrage, kan hjaelpe med til at
sikre en dybere forstaelse for forskellige synspunkter og give de ansatte en stgrre
folelse af at veere involverede.

« At opseette klare kriterier for den tid, lederen bruger pa mgder og fora til at praesentere
egen dagsorden, vil hjaelpe med til at sikre, at kolleger og ansatte ikke fgler, at lederens
dagsorden er vigtigere end andres.

Uforudsigelig - Fjerdehgjeste risiko

- Et fokus pa de dele af organisationen, hvor andring og handling er pakraevet, vil vaere
fordelagtigt. Undga dog 'forandring for forandringens skyld'.

« At stgtte forandringsinitiativer med detaljeret og omfattende intern kommunikation om
begrundelse og implikationer kan hjeelpe de ansatte til at tilpasse sig forandringerne.

« At aftale processer, der vurderer og styrer implementeringen af forandringsinitiativer,
kan hjeelpe med til at sikre, at aendringerne ikke implementeres uden ordentlig
evaluering.

+ Konsekvent overvagning af kerneaktiviteter kan veaere med til at sikre, at forandringer
ikke forstyrrer leveringen af det daglige arbejde.
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