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EVERYTHING @
MANAGEMENT :

INTRODUKTION TIL DiSC®

Velkommen til Everything DiSC®

Hovedprincipper
Thea, har du nogensinde undret dig over, hvorfor det er
nemmere at fa gode relationer til nogle mennesker end > Alle DISC-stile er lige veerdifulde, og personer
til andre? '

kan veere effektive ledere uanset deres DiSC-

stil.
Du har méaske bemaerket, at du har nemmere ved at

ledle personer, som fokuserer pa at opbygge >

/ , Din ledelsesstil pavirkes ogséa af andre
relationer og involvere anare.

faktorer, f.eks. livserfaring, uddannelse og

modenhed.
Eller méske adu har det bedre med personer, der har

en positiv tilgang, end med adem, der onsker at >

: At f& en bedre forstaelse af dig selv er det
analysere hvert eneste trin.

ferste skridt til at blive mere effektiv i forhold

., til dine medarbejdere og din leder.
Det kan ogsa veere, at au har nemmest ved at

forholde dlig til mennesker, der er mere varme end >

) At fa viden om andres DiSC-stile kan hjeelpe
skeptiske.

dig til at forstd deres prioriteter, og hvordan

. . , ) ) de adskiller sig fra dine.
Everything DiISC® er et enkelt vaerktaj, som hjeslper dig

med at forsta dig selv og andre bedre, hvilket kan vaere >
seerdeles nyttigt som leder. Denne rapport bruger data
fra din personlige profil til at give dig en lang reekke

Du kan forbedre din hverdag som leder ved
at bruge DiSC til at skabe mere effektive

relationer.
oplysninger om dine prioriteter og preeferencer som
leder. Du leerer desuden, hvordan du kan samarbejde
med personer, som har andre prioriteter og preeferencer
end dig.
DOMINANS INDFLYDELSE
e Direkte e Udadvendt
¢ Resultatorienteret ¢ Entusiastisk
e Bestemt e Optimistisk
e \Viljesteerk e Humorfyldt
e Slagkraftig . e [ivlig
D |
¢ Analytisk C S ¢ Rolig
¢ Reserveret ¢ Tilpassende
¢ Nojagtig e Talmodig
e Privat e Ydmyg
e Systematisk e Taktfuld

COMPETENCE-SJGGENDE STABILITET
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EVERYTHING @
MANAGEMENT >

DIN DiSC®-OVERSIGT

Hvordan er denne rapport tilpasset dig, Thea?
Du far mest ud af din Everything DISC® Management-Profi, hvis du forstar dit personlige kort.

Dit punkt

Som du sé pa den forrige side, bestar Everything DISC®-
modellen af fire grundlaeggende stile: D, i, S og C. Hver . .
stil er inddelt i tre omréader. | billedet til hgjre kan du se Di D

de 12 forskellige omrader, som en persons punkt kan D i

veere placeret i. D .

Din DiSC®-Stil: i - -

Placeringen af dit punkt angiver din DiSC-stil. Fordi dit C S
punkt er placeret midt i i-omréadet, har du en i-stil.

Husk p4, at alle mennesker er en blanding af alle fire sC
stile, men de fleste har en steerk tendens mod en eller to
stile. Uanset om dit punkt er placeret midt i en stil eller i
et omrade mellem to stile, er ingen placering bedre end
andre. Alle DiISC®-stile er lige gode og veerdifulde pa
hver deres made.

Teet pa kanten eller tast pa centrum?

Et punkts afstand fra kanten af cirklen viser, hvor naturligt det er for en person at udvise adfeerd, der er
karakteristisk for vedkommendes DiSC-stil. Hvis punktet er placeret tast pa cirklens kant, angiver det en steerk
tilbgjelighed mod adfeerd, der er karakteristisk for den pageeldende stil. Er punktet placeret mellem cirklens kant
og centrum, angiver det en moderat tilbgjelighed. Og er et punkt placeret taet pa cirklens centrum, angiver det
en svag tilbgjelighed. Det er ikke bedre, at punktet er i centrum end ved kanten eller omvendt. Dit punkt er
placeret taet pa cirklens kant, sa du haelder staerkt mod og kan formentlig nemt relatere til egenskaber, der
knytter sig til i-stilen.

Nu, hvor du ved mere om den personlige tilpasning af dit Everything DISC Management-kort, kan du leese mere
om de ledelsesmaessige prioriteter og prasferencer, der er knyttet til din i-stil. Du leerer derefter med
udgangspunkt i denne viden, hvordan du kan bruge Everything DiSC-principper til at forbedre din evne til at lede,
uddelegere, motivere og udvikle andre mere succesfuldt. Endelig leerer du, hvordan du kan samarbejde mere
effektivt med din egen leder.
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EVERYTHING @
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DIN DiSC®-STIL OG DIT PUNKT

Dit punkt forteeller noget om dig
Din DiSC-stil er: i

Thea, ligesom andre ledere med i-stilen nyder du formentlig at relatere til
andre. Du har typisk et ret omfattende netveerk af venner og kolleger, og
du kan opfatte et lokale fyldt med fremmede mennesker som en sjov
lejlighed til at skabe kontakter. Du kan sikkert ogsa lide at introducere
folk, som ellers ikke ville have mgdt hinanden.

Du har nemt ved at fa dem, du leder, til at blive begejstrede for dine idéer,
og nar du taler, formidler du typisk dine meninger med passion. Mange
synes sikkert, at din entusiasme er smittende. Men personer, der er mere
skeptiske, kan fole, at du er for optimistisk.

Nar du kommunikerer, kan du tale hejere og bruge fagter for at fa andres opmaerksomhed, og sammenlignet
med de fleste ledere har du en steerk trang til at bearbejde dine folelser ved at sastte ord pa dem. Din noget
snakkesalige natur kan til tider bevirke, at du monopoliserer samtaler, iseer med personer, som er mere
afdeempede.

| forhold til at styre tiden kan du godt lide at have mange forskellige opgaver samtidigt, og du finder
formentlig rutinemaessige opgaver kedelige. Du bevarer hgjst sandsynligt din entusiasme og dit drive under
tidspres. Selvom du ofte er begejstret over at skulle starte pa et nyt projekt, kan du nogle gange skride til
handling uden tilstreekkelig planlaegning og tilstraekkelige ressourcer. Og fordi du sikkert har tillid til din evne
til at improvisere, kan du foretraekke at lade tingene flyde mere frit.

Du foretraskker formentlig at treeffe instinktive beslutninger, men du er ogsa tilbgjelig til at veere accepterende
over for andres idéer. Du kan dog vaere tilbageholdende med at give negativ feedback af frygt for at fremsta
som "skurken". Nogle gange kan din optimisme f& dig til at overvurdere dine egne evner eller fejlbedemme
opgavens svaerhedsgrad.

Du nyder oprigtigt at veere sammen med andre, sa du opmuntrer formentlig andre til at samarbejde. Du
mener hgjst sandsynligt, at brainstorming i teamet har stor vaerdi. Men fordi du s& naturligt vil knytte band og
samarbejde med andre, forstar du maske ikke altid, at nogle mennesker har sterre behov for at skabe et
personligt rum.

Ligesom andre med i-stilen forbinder du muligvis dit selvveerd med dit sociale netvaerk. Du forseger altid at
gere et godt indtryk, og du har det sandsynligvis rigtig godt med at veere i centrum. Rent faktisk nyder du
formentlig at forteelle historier og underholde andre pa en farverig og engagerende made.

| konflikter kan du veere tilbgjelig til at ignorere ubehageligheder sa laenge som overhovedet muligt. Men hvis
du nar bristepunktet, kan du komme til at sige ting, du senere fortryder. For dig kan det fales som en
terapeutisk proces at vise folelser, men det kan gere dem, du leder, temmelig ubehageligt til mode.

Thea, ligesom andre med i-stilen er dine mest veerdifulde bidrag som leder din evne til at skabe begejstring,
dit hgje energiniveau og dit enske om at bringe mennesker sammen. Dette er sikkert nogle af de
egenskaber, som andre beundrer mest ved dig.
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DINE DiSC®-PRIORITETER OG DIN FARVEMARKERING

Din farvemarkering forteeller endnu mere om dig

Thea, selvom placeringen af dit punkt og din DISC®-stil forteeller
meget om dig, er farvemarkeringen pa kortet ogsé vigtig. RANDLING
De otte ord omkring Everything DiSC-kortet kalder vi prioriteter,

og det er de primasre omrader, hvor mennesker fokuserer deres

energi. Jo tasttere farvemarkeringen er p& en prioritet, jo mere DOMINANS
sandsynligt er det, at du fokuserer din energi p& det omrade. Alle
har mindst tre prioriteter, og nogle kan have fire eller fem. Det er

ikke bedre at have fem prioriteter end tre og heller ikke omvendt.

INDFLYDELSE

3aragyywys

C S

COMPETENCE- STABILITET
SOGENDE

Personer med i-stilen har typisk en farvemarkering, der bergrer
Opmuntring, Handling og Samarbejde. Din farvemarkering
straskker sig ogsé over Stette, hvilket ikke er typisk for din stil.

Hvilke prioriteter former airn oplevelse af at veere leder?

» Komme med opmuntring

Thea, ligesom andre ledere med i-stilen har du tendens til at veerdsaette andres folelsesmaessige behov, og du
ensker, at medlemmerne af dit team skal veere tilfredse med deres bidrag. Du bruger derfor formentlig tid pa at
give andre anerkendelse og fejrer gruppesejre. Du fokuserer pa at komme med opmuntring og f& andre til at fele
begejstring og optimisme i forhold til deres arbejde.

» Veerdseette samarbejde

Du har tendens til at anerkende vigtigheden af gruppearbejde og lader det indga som en vigtig komponent i dit
arbejde. Du inddrager hgjst sandsynligt andre i vigtige aktiviteter og beslutninger, og du er muligvis stolt af din
evne til at skabe holdand og inddrage alle. Du veerdsastter samarbejde, fordi du mener, at det ikke kun giver
bedre resultater, men ogsa ger arbejdet sjovere.

» Skride til handling

Ledere med i-stilen foretraskker typisk spaending og hurtig fremdrift. Du far formentlig ekstra energi af innovative,
banebrydende lgsninger, og du er ivrig efter at fa en flyvende start. Dit tempo kan faktisk vaere temmelig heijt for
nogle af dem, du leder, men i stedet for at saette tempoet ned kan du anspore dem til at forsege at holde trit
med dig. Du fokuserer pa handling, s& du inspirerer formentlig dit team til at skabe hurtig fremdrift.

> Yde sigtte

Du leegger ogsa stor veegt pa at stette andre, selvom det ikke er typisk for i-stilen. Du foretraekker muligvis at
have harmoni i dine relationer, og andre ved formentlig, at du vil hjaelpe eller lytte tAlmodigt, nar de har behov for
det. Det er vigtigt for dig at have et organiseret og fredeligt miljg, sa du er villig til at tilsidesastte dine egne behov
0g stette andre.
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DINE PRAFERENCER SOM LEDER

Hvad kan du godt lide ved at veere
leder?

Forskellige mennesker motiveres af forskellige aspekter af deres
arbejde. Ligesom andre med i-stilen kan du formentlig godt lide
at samarbejde med andre om at né et faelles mal, og du kan
streebe efter at skabe et miljg med stor energi, hvor man kan
udtrykke sig selv. Du saetter formentlig ogsa pris pa, at du som
leder kan hjeelpe andre med at udvikle sig fagligt. Og du finder
det sandsynligvis belennende at skabe et stottende miljg, hvor
man lytter til hinandens behov.

Du sastter sandsynligvis pris pa mange af felgende aspekter i dit
arbejde:

MOTIVATIONSFAKTORER

e Skabe varme relationer

¢ Holde fremdriften

¢ Inspirere andre til at yde deres bedste

* Fremme kreativitet

e Skabe en optimistisk mentalitet hos andre
¢ |Involvere andre

e Skabe storre entusiasme

e Stotte andre, s& de kan yde deres bedste

¢ Tage hensyn til andres behov og meninger

Hvad dreener dig for energi som leder?

EVERYTHING

MANAGEMENT

WANDLING

DOMINANS

INDFLYDELSE

C

COMPETENCE-
SOGENDE

Jar3guvnwyS

S

STABILITET

Hvad fortzeller dine prioriteter
om, hvad der motiverer og
stresser dig?

Der er ogséa aspekter af dit ansvar som leder, der stresser dig. Du ensker at bevare venlige relationer og vaere
vellidt, s& du kan have sveert ved at presse andre til at skabe resultater, ikke mindst hvis det kraever, du skal
konfrontere dem. Du bryder dig formentlig heller ikke om miljger, som foles kedelige eller hindrer dit energiske
tempo. Og du kan finde det kreevende at lede personer, som er for aggressive eller konfliktsagende.

Mange af felgende aspekter i dit arbejde kan sandsynligvis virke stressende pa dig:

STRESSFAKTORER

¢ Give andre ubehagelig feedback

¢ Veere slagkraftig eller insisterende over for andre

* Traeffe svaere beslutninger pa egen hand

¢ Arbejde roligt og sikkert hen imod langsigtede mal

¢ Handtere udfordrende eller skeptiske personer

¢ |kke kunne bruge din intuition

e Vaere nadt til at seenke dit tempo

e Korrigere eller irettesaette andre

¢ Have med vrede eller diskussionslystne personer at gore

© 2018 by John Wiley & Sons, Inc. Alle rettigheder forbeholdes.
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Som leder kan du opleve, at det at lede og uddelegere til dine medarbejdere er mere komplekst end blot at
overdrage en opgave med ordene "vil du" og "tak". Du har maske bemazerket, at de enkelte medarbejdere
reagerer positivt p& forskellige typer instruktioner og feedback. Nogle ensker at f& specifikke retningslinjer og
saetter pris pé saglig feedback, mens andre gnsker det stik modsatte. Baseret pa din DiISC®-stil og dine
prioriteter har du en naturlig tilgang til at lede og uddelegere. Hvis du vil maksimere tilfredsheden og
produktiviteten, er det dog vigtigt at overveje, hvor effektiv din tilgang er i forhold til medarbejdere med forskellige
stile.

DIN LEDELSESSTIL OG TILGANG TIL AT UDDELEGERE

Thea, du laegger stor vaegt pd opmuntring, sa du har tendens til at
veere optimistisk om andre og deres evner. Du bedemmer derfor HANDLING
typisk andre favorabelt, hvis der ikke er dokumentation for det

modsatte, og du kan tildele opgaver til teammediemmer uden at
sikre dig, at de har de ngdvendige feerdigheder til at klare jobbet.

DOMINANS INDFLYDELSE

Du foretreekker ogsa at samarbejde og kan f& dem, du leder, til at
fele sig trygge pga. din tillid til deres evner. Nar situationer kresver en
mere direkte tilgang, kan du dog have sveert ved at veere hard og
holde andre ansvarlige.

JaraguvyWyS

C S

COMPETENCE- STABILITET
SOGENDE

Du fokuserer pa handling, s& du har tendens til at anleegge et hurtigt \
tempo, nar du leder andre. Du forsager formentlig at gere andre
begejstrede for deres opgaver, men i din iver efter at skabe fremdrift

kan du ind imellem veere uklar omkring specifikke detaljer.

Din ledelsesstil og tilgang til at uddelegere pavirkes formentlig ogsé
af din ekstra prioritet, hvilket ikke er typisk for i-stilen.

Hvad er din tilgang til at lede og uddelegere?

STYRKER UDFORDRINGER

¢ Udstikke retningslinjer pa en venlig og positiv made ® Presse andre til at fuldfere deres opgaver

¢ Fa andre til at fole, at de er vigtige bidragydere * Bedomme andres evner og kompetencer uden
e Anspore til kreativitet i udferelsen af opgaver at overvurdere dem

e Skabe entusiasme * Fremhaeve vigtigheden af rutineopgaver

e Saette andre i gang ¢ Skabe palidelige rammer

® \eere Klar til at hjeelpe ® Presse andre til at levere resultater

¢ Opstille ambitigse resultater

© 2018 by John Wiley & Sons, Inc. Alle rettigheder forbeholdes.
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LEDE OG UDDELEGERE | FORHOLD TIL D-STILEN

Hvordan fortraskker D-stilen at arbejde?

Personer med D-stilen prioriterer slutresultater og er
resultatorienterede. De er villige til at veere ligefremme, hvis det er
pakresvet for at fa ting klaret, og i modsaetning til dig prioriterer de
succes hgjere end sociale aspekter ved deres arbejde. De ansker
frined til at traeffe beslutninger uden input fra andre, og fordi de
saetter pris pa selvstaendighed, deler de méaske ikke din
preeference for at samarbejde og arbejde teet sammen i et team.
Og fordi de er selvsikre og konkurrencepraegede, er det mindre
sandsynligt, at de har brug for den opmuntring, du jeevnligt
tilbyder.

Potentielle problemer ved jeres
samarbejde

g9
N

EVERYTHING @
MANAGEMENT ’

WANDLING

UDFORDRING

Personer med D-stilen er ofte udspergende og skeptiske, og de kan udfordre din autoritet, hvis de er uenige
med dig. De deler ikke dit fokus pa andres felelser og kan vaere kontante eller gennemslagskraftige, nar de
udtrykker deres meninger. Og fordi du typisk tror det bedste om andre, kan du forveksle deres selvsikre attitude
med kompetence, ogsa selvom de ikke har de nedvendige faerdigheder eller erfaring. | dette tilfaelde kan du blive

overrasket, ndr de ikke leverer det, du forventede.

Sadan leder du effektivt i forhold til D-stilen

Ligesom dig er personer med D-stilen hurtige. De er villige til at lgbe risici, hvis det kan give dem de gnskede
resultater, og de er ofte pa udkig efter nye eller spaendende projekter. Vis dem derfor det overordnede formal
med en opgave, og hvordan den kan fere til imponerende resultater. Hvis de tidligere har udvist sund
demmekraft, er det vigtigt, at du viser respekt for deres dristige idéer og beslutningsevne, og hvis de er uerfarne,
er det vigtigt at sikre, at deres ambition ikke overstiger deres kvalifikationer og feerdigheder.

Hvis de har mindre erfaring: Hvis de har mere erfaring:
¢ Undga at forveksle selvtillid med kompetence. ¢ Vis dem den mest praktiske tilgang til at veere
e Gennemga deres planer, for de gar videre. produktiv.
e Forteel dem, at de far mere selvsteendighed, ¢ Veer direkte om de resultater, du forventer.
efterhdnden som de far mere erfaring. ¢ Opstil en deadline, og overlad det til dem at finde
¢ Bed dem radfere sig med dig, for de trasffer ud af at komme videre.
eventuelle risikobetonede beslutninger. ¢ Opstil graenser for deres autoritet, samtidig med
¢ Folg op for at sikre, at de holder sig til planen. at du giver dem en vis selvstaendighed.
e Sorg for, at de forstar konsekvenserne af deres
genveje.
B o . e i TheaFrandsen 8
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Hvordan foretraekker i-stilen at arbejde? RANDLING

Ligesom dig er personer med i-stilen typisk muntre og /
optimistiske. | er begge typisk sociale og udtrykke jer abent, og ’
de sastter sandsynligvis pris pa din tilbgjelighed til at opmuntre
dem. De tiltraekkes af spaendende projekter, sa de kan blive
rastlese, hvis de tvinges til at arbejde med rutineopgaver. De har
ogsa kun brug for lidt opmuntring til at dele deres meninger, og
de har det typisk godt, nér idéer og samtaler flyder frit. De er
faktisk typisk mest afslappede, nér de kan udtrykke deres behov
direkte.

LEDE OG UDDELEGERE | FORHOLD TIL i-STILEN

Op,

_\%
Y
S

Iaraguvn

Potentielle problemer ved jeres
samarbejde

Ligesom dig ensker personer med i-stilen at arbejde i et samarbejdsfokuseret milja, hvor mennesker er vigtigere
end bundlinjen. De kanaliserer typisk deres store energi over pa samarbejde, og de bryder sig ikke om opgaver,
som kan isolere dem. Du finder det sandsynligvis nemt at udvikle venlige relationer med dem, s& du kan have
sveert ved at give dem negativ feedback. Og i tilfeelde af problemer kan disse personer minimere eller ignorere
problemer ved ubevidst at udnytte din tolerance.

Sadan leder du effektivt i forhold til i-stilen

Ligesom dig har disse personer tendens til at anlaegge et hurtigt tempo. De kan veere ivrige efter at patage sig
kreative opgaver, og de foretrackker at have frined til at gere ting i deres eget hurtige tempo. Deres energi og
entusiasme kan bevirke, at de synes godt om projekter, som kraever en frisk indstilling og evnen til at teenke
hurtigt. Serg for at felge lebende op pa fremdriften hos uerfarne personer. Erfarne personer skal opfordres til
kreativitet, men samtidig holdes ansvarlige for tidsfrister og resultater.

Hvis de har mindre erfaring: Hvis de har mere erfaring:

¢ Giv dem opmuntring. e Afseet tid til at gennemgé deres idéer sammen

e Sorg for, at de ikke overser detaljer. med dem.

¢ Hold dem ansvarlige for overskredne deadlines eller ¢ Giv dem mulighed for at tage feringen i grupper
udeladte trin. ¢ Fasthold deres fokus, og serg for, at de

e Folg op p4, at de har forstaet opgaven, da deres overholder planen.
entusiasme kan skjule, at de mangler klarhed. ¢ Anerkend deres bidrag offentligt.

e Begraens deres sociale samveer. e Anspor dem til fremdrift.

© 2018 by John Wiley & Sons, Inc. Alle rettigheder forbeholdes.
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LEDE OG UDDELEGERE | FORHOLD TIL S-STILEN

Hvordan foretraskker S-stilen at arbejde”?

Personer med S-stilen har tendens til at veere tilpassende og / O
fleksible, og du har ligesom dem en stettende natur, selvom det ’
er mindre typisk for en person med i-stilen. Du giver dem
sandsynligvis den stotte, de har behov for, men deres taven med
at sta fast gere det vanskeligt for dig at afgere, hvornar de er
parate til nyt ansvar eller nye udfordringer. De kan ogsa vaere sa
fokuserede pé at undgé konfrontationer, at de holder deres
bekymringer for sig selv, s& du méaske ikke opdager deres
utilfredshed, fer det er for sent.

Sarsauvinss

A
PALDELIGHED
Potentielle problemer ved jeres

samarbejde

Disse personer foretraekker et metodisk tempo og ro til at fokusere pa deres opgaver uden at blive aforudt af
pludselige aendringer eller drastiske udviklinger. De kan derfor opleve det hurtige miljg, du foretraekker, som
skraemmende eller stressende. De er i modsaetning til dig tilbgjelige til at vaere forsigtige, nar de gér i gang med
projekter, og de bryder sig ikke om at blive presset for hurtige svar. Du kan derfor blive frustreret over deres
toven med at tage chancer, mens de kan blive nervase over din vilje til hurtigt at sendre kurs.

Sadan leder du effektivt i forhold til S-stilen

Ligesom dig trives personer med S-stilen sandsynligvis bedst i venlige, samarbejdsfokuserede miljger. De ansker
ligesom dig at samarbejde og skabe personlige relationer, sa de vasrdsastter muligheden for at bidrage i en
samlet gruppe. Serg for, at de foler sig trygge ved deres opgaver, og giv dem troen p3, at de har de nedvendige
feerdigheder og talent til at gere det godt. Anspor personer med mere erfaring til at tage mere ansvar, men ger
det Klart, at du star klar til at radgive dem, nér de har brug for det.

Hvis de har mindre erfaring: Hvis de har mere erfaring:
e Stil spergsmal for at bekrasfte deres forstaelse. o Stil tilstraskkelige spargsmal til at belyse deres
¢ Undga at presse dem til at komme videre, for de er bekymringer.

parate. ¢ Giv dem mere ansvar, nar de synes parate til
¢ Folg lebende op i forhold til dem. yderligere udfordringer.
¢ Veer tilbageholdende med at give dem for meget e Anspor dem til at tage initiativ.

ansvar, for de er klar til det. e Veer til rAdighed som radgiver under hele
e Udstik klare retningslinjer. processen.

e Spoerg direkte ind til, hvilken statte de har behov
for.
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Hvordan foretraekker C-stilen at arbejde? B

Personer med C-stilen kan bedst relatere sig til logiske / .
malsastninger og faktabaserede idéer. De tager sig tid til at ’
analysere koncepter og undersage lasninger omhyggeligt. De
fokuserer pé logik og saglighed, s& din tendens til at tresffe
instinktive beslutninger kan virke frustrerende p& dem. De har det
0gsé godt med at arbejde alene, og de forseger méske endda at
undgé at samarbejde, hvilket du ellers foretraskker. De krasver
faktisk yderst minimal interaktion og veerdsaetter miljger, som
opfordrer til selvsteendighed.

LEDE OG UDDELEGERE | FORHOLD TIL C-STILEN

WOFORDRING

PALIDELIGHED
Potentielle problemer ved jeres
samarbejde

Disse personer gnsker at levere palidelige resultater, s& de har tendens til at overveje alle konsekvenser
omhyggeligt, for de vaelger en plan. De er tevende over for idéer, som synes risikable, hvilket gar imod din
tendens til at traeffe hurtige, dristige beslutninger. De foretraskker et langsomt og forsigtigt tempo, sa de kan
blive frustrerede, hvis du presser dem til at multitaske eller @ge tempoet. Du kan til gengeeld blive trast, nér de
gennemgér lasninger gentagne gange i stedet for at skabe hurtig fremdirift.

Sadan leder du effektivt i forhold til C-stilen

Personer med C-stilen ensker at arbejde i et miljg, hvor de trygt kan gere opmaerksom pa mangler og saette
spergsmalstegn ved ineffektivitet. Du synes méaske, deres indvendinger undertrykker kreativitet, men de gar
mere op i hgj kvalitet. Husk, at deres skepsis ikke er udtryk for modstand mod din autoritet. De kan bruge for
meget tid p& at finpudse deres arbejde, sé det er vigtigt at sikre fremdrift. Personer med mere erfaring kan
tildeles mere selvstaendighed, men det er vigtigt at opstille klare deadlines for at fastholde tempoet.

Hvis de har mindre erfaring: Hvis de har mere erfaring:

e Undga at tvinge dem til at samarbejde, medmindre ¢ Anspor dem til at bede om flere anvisninger efter
det er nadvendigt. behov.

e Hjsslp dem med at opna kvalitet uden at ga pa ¢ Foretag labende opfelgning efter behov for at
kompromis med deadlines. sikre fremdirift.

e Kommuniker med klarhed frem for entusiasme. e |yt til deres bekymringer om kvaliteten.

¢ Brug lebende opfelgning til at sikre, at de ikke kerer ¢ Giv dem lejlighed til at lose komplekse
fast i detaljer. problemstillinger.

e Sorg for, at de har de ngdvendige ressourcer. e Giv dem mulighed for at arbejde selvstaendigt, sa

snart det kan lade sig gere.
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MOTIVATION OG DET MILJY, DU SKABER

EVERYTHING @
MANAGEMENT >

Du kan ikke motivere andre. Motivation er noget, der skal komme fra dem selv. Som leder kan du dog skabe et
milj@, hvor det er nemt for andre at finde deres egen naturlige motivation. Det betyder at skabe en stemning,
som tager hensyn til medarbejdernes grundlaeggende behov og prasferencer, sa de kan yde deres bedste, og
du skaber maske naturligt en bestemt type milig for andre omkring dig. Det er vigtigt at forsté naturen af dette
milj@, fordi det har afgarende betydning for motivationen hos de personer, du leder.

Thea, fordi du er entusiastisk og opmuntrer andre, skaber du et

milj@, hvor andre foler sig anerkendte og accepterede. Du hjeelper

dem formentlig med at se, at arbejdet kan vaere sjovt, og de er
derfor maske mere muntre og optimistiske omkring deres
opgaver og bidrag.

Din tilbgjelighed til at skride til handling kan veere med til at skabe
et energifyldt miljg, hvor andre onsker at komme videre og skabe
fremdrift. Dem, du leder, kan finde dit hurtige tempo inspirerende,
og dit fokus pa fremdrift kan give dem tillid til, at de kan hjeelpe
med til at f& ting til at ske hurtigt.

Tilsvarende kan din staerke prasference for samarbejde styrke
bandet imellem teammedlemmer, hvilket er afgerende for at né
mal. Personer, som foler, at der bliver sat pris pa gruppearbejde,
er mere tilogjelige til at brainstorme muligheder i feellesskab og
foretage forbedringer uden at bekymre sig for, hvem der skal
have den storste del af aeren.

Endvidere har du i modsaetning til andre med i-stilen en ekstra
prioritet, som kan pavirke motivationen og det miljg, du skaber.
Du yder geme statte, sd dem, du leder, kan sandsynligvis
maerke, at du bekymrer dig om dem, hvilket kan veere ekstremt
motiverende for nogle.

Det miljg, du skaber

e Din opmuntring far andre til at veere tilfredse med deres roller.
¢ Din optimisme og entusiasme kan gere arbejdet til en leg.

¢ Din passion og store energi kan inspirere andre til at arbejde hurtigt.
¢ Din tilgang til at opbygge teams giver andre en folelse af kammeratskab.

VANDLING

DOMINANS INDFLYDELSE

JaragyvwyS

COMPETENCE-
SOGENDE

STABILITET

e Nar du viser andre tillid, far du dem til at fele sig trygge ved at bruge kreative lasninger.
e Din tAlmodighed med andre ger dem mindre frustrerede over deres leeringskurve.
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MOTIVATION OG D-STILEN

Hvilke motivationsbehov har D-stilen?

Medarbejdere med D-stilen motiveres af at vinde, s& de er formentlig mere interesserede i slutresultatet end i
processen med at na dertil. De har fokus pa at praestere, sé de trives ofte i konkurrencepraegede miljiger og kan
nogle gange gare selv de mest samarbejdskraevende opgaver til en konkurrence. Disse medarbejdere kan godt
lide at tage styringen og arbejder derfor pa at f& mere selvsteendighed og autoritet. De kan faktisk veere sa
fokuserede péa deres individuelle karriereforlob, at de tilsidesastter andres behov.

Hvad er demotiverende for D-stilen?
¢ Rutine
e Gore ting i et langsomt tempo QQ\A% ‘ Q
e Vaere under taet supervision 4 :
|
‘\

HANDLING

¢ Hvis der sasttes spargsmalstegn ved deres autoritet, eller hvis
den tilsideseettes

¢ Hvis de feler, de spilder tiden

¢ At skulle handtere en masse detaljer

UDFORDRING

Hvordan pavirker konflikt D-stilens motivation?

e Medarbejdere med denne stil ser méaske konflikt som et middel —
til at skabe situationer med vindere og tabere. A
¢ De kan finde energi i de konkurrencepreegede aspekter ved en
konflikt.
* De kan spilde energi pa at dvaele ved, hvis skyld det er.

Hvordan kan du veere med til at skabe et motiverende miljg for D-stilen?

¢ Fortael dem, hvor stor en veerdi de bidrager med til organisationen.
e Giv dem mulighed for at arbejde selvstaendigt.

¢ Lad dem s& vidt muligt kontrollere deres arbejdsmilja.

¢ Organiser sunde konkurrencer, som fremmer teamets succes.

¢ Giv dem udfordrende konkrete mal, som stiller krav til deres evner.
e Beskriv det overordnede, skonomiske formal med nye projekter.

Hvad er den bedste tilgang til at anerkende og belenne D-stilen?

¢ Belon deres bedste preestationer med ansvar og selvstaendighed.

¢ Giv dem direkte komplimenter, nar deres initiativer og drive hjeelper organisationen.
¢ Ros dem for deres arbejde og idéer, som styrker teamets succes.

¢ Giv dem forfremmelsesmuligheder, nar de er pa udkig efter nye udfordringer.
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MOTIVATION OG i-STILEN

Hvilke motivationsbehov har i-stilen?

Medarbejdere med i-stilen foretraskker et energifyldt milig, hvor man sastter pris pa dristige og banebrydende
idéer. De er typisk udadvendte og ivrige efter at samarbejde, sé de bruger ofte en masse energi pa socialt
samvaer og pa at vedligeholde relationer. De kan godt lide at have det sjovt og foretraekker livlige rammer, sé& de
kan godt lide at arbejde i et hajt tempo, gerne med forskellige opgaver samtidigt. De motiveres ogsa af offentlig
anerkendelse, og de sastter pris pa en varm og opmuntrende stemning.

Hvad er demotiverende for i-stilen?
HANDLING

¢ At veere isoleret i forhold til andre _ 0p
¢ Arbejde i et reserveret milig med et langsomt tempo S N
e Hvis deres bidrag ikke anerkendes %@
e Udfere rutineopgaver eller gentagne opgaver

¢ Handtere en masse detaljer |
e Samarbejde med pessimistiske eller kritiske personer {

NS

Jaragavny

Hvordan pévirker konflikt i-stilens motivation? l

* Konflikt kan gere dem folelsesladede eller vrede og kan derfor AN 4 |
have en negativ effekt p& deres praestationer. B

¢ De kan tage konflikt personligt, hvilket kan dreene dem for e r
energi.

¢ De har tendens til at dveele ved konflikten i stedet for at
fokusere pa deres opgaver.

Hvordan kan du veere med til at skabe et motiverende miljg for i-stilen?

¢ | ad dem samarbejde med dig og andre.

¢ Anspor deres positive energi, og givdem muligheder for at udtrykke sig.
® Begraens sé vidt muligt forudsigelige og rutinepraegede opgaver.

e (Jg deres optimisme med din naturlige entusiasme og energi.

e Giv dem muligheder for at veere i centrum.

* Muligger socialt samveer uden at ga pa kompromis med resultater.

Hvad er den bedste tilgang til at anerkende og belegnne i-stilen?

¢ Ros dem offentligt, sé hele teamet ved det, nér de har udrettet noget stort.

e Fortael dem, at andre sastter pris pa deres energi og konstante entusiasme.

¢ Belon dem ved at give dem muligheder for at udmaerke sig.

¢ Anerkend deres bidrag ved at indstille dem til priser eller forfremmelsesmuligheder.

© 2018 by John Wiley & Sons, Inc. Alle rettigheder forbeholdes.
Hel eller delvis reproduktion er ikke tilladt pd nogen méde.

Thea Frandsen 14



EVERYTHING @
MANAGEMENT >

MOTIVATION OG S-STILEN

Hvilke motivationsbehov har S-stilen?

Personer med S-stilen motiveres til at skabe og bevare palidelighed, s& de foretraskker strukturerede rammer,
hvor der kun sjeeldent opstar spaendinger og konflikt. De strasber derfor efter at gere andre glade og er typisk
diplomatiske og respektfulde. De kan faktisk vaere sé stettende over for andre, at de holder deres egne
meninger tilbage for at imadekomme andres behov. De kan ogsé godt lide at skabe relationer med kolleger pa
et personligt plan, sé de foretraekker et venligt, samarbejdsfokuseret milje. Husk, at de ikke kan lide at blive
skyndet pa eller presset, men foretraskker palidelig fremdirift i et roligt tempo.

Hvad er demotiverende for S-stilen?

¢ Konkurrencepreegede miljiger I
¢ Skulle andre retning pludseligt e ‘e

¢ Blive presset til hurtige beslutninger N

¢ Have med kolde eller diskussionslystne personer at gere :

* Blive tvunget til at improvisere | 2
* Veere i kaotiske situationer }‘ = 1
| e
Jul
d I
Hvordan pavirker konflikt S-stilens motivation? \ 7z |
A . . S
¢ De kan ga pa kompromis med ting, der betyder noget for dem, ~ ) |
men vedbliver med at veere frustrerede inderst inde. PALIDELIGHED y

¢ De kan spilde energi pa at bekymre sig om, hvorvidt andre er
sure pa dem.

* De kan blive bange for at bega fejl, hvilkket kan haemme deres
effektivitet eller evne til at tage chancer.

Hvordan kan du veere med til at skabe et motiverende miljg for S-stilen?

e Undga at presse dem til at opné resultater, hvilket kan betyde, at du ind imellem er ngdt til at seette tempoet
ned.

¢ | ad dem samarbejde med andre, men undlad at presse dem til at veere mere sociale, end de bryder sig om.

¢ Veer klar omkring deres opgaver og ansvar, og udelad ikke specifikke detaljer.

e Planleeg pé forhand, sa du kan give dem tilstraskkelig mange varsler, nar der skal ske aendringer.

e Giv dem den struktur og sikkerhed, de behgver for at fele sig trygge.

e Bed dem om at komme med idéer. De deler formentlig ikke deres idéer uden at blive opfordret til det.

Hvad er den bedste tilgang til at anerkende og belenne S-stilen?

* Belon deres konsekvente bidrag til teamets succes ved at fa dem til at fole sig som en vigtig del af teamet.

e Giv dem starre ansvar, og fortael dem, at du har tillid til, at de kan levere pélidelige resultater.

e Kom med oprigtig ros, men undgé at gere dem til midtpunkt for opmaerksomhed.

¢ Anspor dem til at overveje forfremmelsesmuligheder, nar du feler, de er parate til det. De vil typisk ikke selv
bede om det.
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MOTIVATION OG C-STILEN

Hvilke motivationsbehov har C-stilen?

Medarbejdere med C-stilen er logiske og rationelle, og de foretraekker et miljg, hvor de har tid til at analysere
idéer og levere fejlfrit arbejde. De kan faktisk veere skeptiske over for mennesker og idéer i deres strasben efter at
levere det bedst mulige resultat. De foretrackker ogsé at have klare procedurer og systemer og @nsker at
anleegge et moderat tempo fremfor at haste gennem opgaver. Og fordi de kan lide at arbejde selvsteendigt frem
for sammen med andre, har de ikke noget problem med at vaere adskilt fra gruppen i laengere perioder, saerligt
hvis de har faet ansvaret for en kompleks opgave.

Hvad er demotiverende for C-stilen?

¢ Blive tvunget til at samarbejde med andre —

e & udstukket uklare eller tvetydige retningslinjer yd @

e Skulle handtere steerke folelsesudbrud N\

¢ Blive tvunget til at se igennem fingre med fejl :
e Skulle treeffe hurtige beslutninger

0‘ |
e Tage fejl ? > :
[ |
%
> |
Hvordan pévirker konflikt C-stilens motivation? S |
* De kan blive bitre og urokkelige, hvilket kan hasmme deres %‘&é&\ ‘ ~
produktivitet. PALIDELIGHED /|

 De kan traekke sig fra situationer for at undga at skulle forholde
sig til folelsesmaessige reaktioner.

e Deres tillukkede adfeerd kan deekke over en tilbgjelighed til at
bekymre sig for meget.

Hvordan kan du veere med til at skabe et motiverende miljg for C-stilen?

e brug logik og ikke entusiasme til at forklare forméalet med opgaver.

¢ Anspor dem til at veere med til at definere kvalitetsstandarder.

e Lyt til deres indsigt om projekter eller opgaver, og undga at dominere samtalen.

e Giv dem muligheder for at arbejde selvsteendigt i stedet for at fokusere pa samarbejde.
¢ Sorg for at udtrykke dine forventninger klart og preecist.

e Giv dem rigelig tid til at bearbejde oplysninger.

Hvad er den bedste tilgang til at anerkende og belenne C-stilen?

e Giv dem personlig ros ved at fremhaeve specifikke aspekter af deres praestation, som skiller sig ud.

e Tak dem for deres seerlige bidrag med at levere resultater af hgj kvalitet.

¢ Belon dem med nye muligheder for at handtere udfordrende projekter selvstaendigt.

e Anerkend deres udvikling ved at tilbyde at hjeelpe dem med at opbygge ekspertise inden for nye
interesseomrader.
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DIN TILGANG TIL AT UDVIKLE ANDRE

Et af de vigtigste, men ofte oversete omrader ved ledelse, er medarbejderudvikling. Med udvikling mener vi ikke
den daglige ledelse i forhold til aktuelle opgaver. Vi taler i stedet om at stotte medarbejderens langsigtede faglige
udvikling ved at give vedkommende de ngdvendige ressourcer, miliger og muligheder til at udnytte sit potentiale.

Dine medarbejdere vil helt sikkert have brug for at arbejde med disse begraensninger, som er betydelige
hindringer for deres udvikling. Forskning viser dog, at du er mest effektiv som leder, hvis du kan hjeelpe dine
medarbejdere med at identificere og videreudvikle deres styrker frem for udelukkende at fokusere pa deres
svagheder. Alle ledere har en naturlig tilgang til at udvikle medarbejdere, og din tilgang er beskrevet nedenfor.

Thea, du ensker typisk det bedste for dem, du leder, og denne
bekymring for deres velbefindende hjeelper dig med at handtere WANDLING
deres udviklingsbehov. Du er sandsynligvis optimistisk omkring

andres evner og opfordrer dem til at streebe efter deres hgjeste

mal. Nar det drejer sig om karrieremaessig udvikling, kan du

motivere andre til at skride hurtigt til handling og veere kreative, DOMINANS
nar de skal finde veje til at udnytte deres styrker. Og fordi du
typisk lader andre vide, at du er ivrig efter at hjeelpe dem med at
udvikle sig, faler de sig formentlig trygge ved at komme til dig
med deres spargsmal og bekymringer. Du finder generelt mader
til at give andre selvtillid, nar de skal identificere deres talenter, og
du giver dem muligheder for at demonstrere dem.

INDFLYDELSE

Jar3gyvnwyS

C S

COMPETENCE- STABILITET
SOGENDE

Endvidere har du i modseetning til andre med i-stilen en ekstra

prioritet, som kan pavirke din tilgang til at udvikle andre. For dig —
handler udvikling af andre om at give stotte og veere der for dem,

nar de har brug for det.

Din tilgang til at udvikle medarbejdere

FORDELE ULEMPER
e Kommer med kreative eller dristige idéer til andres ¢ Presser andre til at holde et tempo, der er for hurtigt
udvikling for dem
e Fungerer gerne som mentor e Er urealistisk optimistisk om andres
e Far andre til at fele sig selvsikre udviklingsmuligheder
e Far folk til at udvikle sig hurtigt e Er ikke god til at vurdere andres langsigtede
e Opfordrer andre til at teenke stort udviklingsbehov
e Tager sig tid til at Iytte til andres aegte e Lasgger for stor veegt pé positiv adfeerd i stedet for
bekymringer at tage problemer op
e Er ikke god til at vurdere, om udviklingsplaner er
velegnede til den enkelte person
e Er for tolerant, nar andre ikke lever helt op il
malsastningerne
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HANDLING

UDVIKLING AF MEDARBEJDERE MED D-STILEN

Omréader, hvor de har et stort potentiale

Overvej, hvordan disse medarbejdere og organisationen kan fa
fuldt udbytte af felgende styrker:

. %,

¢ Vilje til at lgbe risici og udfordre tingenes tilstand

¢ Have det godt med at have styringen

e Tiltro til egne meninger

¢ VVedholdenhed ved fejl eller hard feedback

e Konkurrenceand og drive mod resultater

¢ Evne til at skabe tempo hos andre

¢ Have det godt med at veere direkte eller endda kontant
¢ Urokkelig motivation til at handtere nye udfordringer

¢ Evne til at finde effektive genveje

* Vilie til at tale dbent om problemer

UDFOARDRING

Hindringer og strategier under udviklingsprocessen

' Drive |

Personer med D-stilen er typisk ret driftige, s& det kan vaere vigtigt at sikre, at deres energi ledes i den rigtige
retning. Ellers kan de gé efter deres egne méal og have mindre fokus pé organisationens behov. Glem ikke at
fastsl& din autoritet, nar det er pakraevet for at afstemme deres prioriteter med organisationens.

e Giv dem udviklingsmuligheder, som har potentiale til at fere til imponerende resultater.
e Sorg for, at de kender forskel pa individuelle méal og organisationens mal.
¢ Anspor deres ambition og selvstaendighed, men veer Klar til at sendre deres fokus.

Handling }

Personer med D-stilen er ligesom dig tilbgjelige til at anleegge et hurtigt tempo og arbejde mod et direkte
resultat. Men fordi | begge er fokuserede pé hurtige resultater, kan du undlade at udarbejde en trinvis
udviklingsplan for dem, hvilket kan vaere nedvendigt, hvis de er uerfarne eller har tendens til at treeffe store
beslutninger baseret p& meget begraensede oplysninger.

e Saet tempoet ned for at f& gje pa andre udviklingsmuligheder.
e Gennemgé det overordnede billede, og bed dem komme med forslag til relevante langsigtede mal.
e Sorg for, at de har en klar og organiseret udviklingsplan.

Udfordring I

Disse personer er mere selvsteendige end dig, og de kan veere viljestaerke i deres bestrasbelser pa at na deres
mal. De kan derfor udfordre din autoritet, seerligt hvis du er fokuseret pa samarbejde. Giv dem s& meget
selvsteendighed som muligt uden at underminere din egen autoritet og uden at lade dem slippe for deres del af
ansvaret for gruppearbejdet.

¢ | ad dem arbejde selvstaendigt, men hjeelp dem med at se vaerdien af flere perspektiver.
e Stadfeest din autoritet efter behov.
e Udarbejd et system, s& de ved, hvornar du kommer med forslag, og hvornér du giver ordrer.
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UDVIKLING AF MEDARBEJDERE MED i-STILEN

Omréader, hvor de har et stort potentiale

HANDLING

Overvej, hvordan disse medarbejdere og organisationen kan fa ) ™ %,

fuldt udbytte af felgende styrker: 2N
%,

¢ Evne til at opbygge et netveerk af kontakter \*

¢ Villighed til at acceptere nye idéer

¢ |nteresse for at samarbejde med andre |
¢ Have det godt med at tage styringen \
¢ VVedholdenhed gennem optimisme

¢ Tilbgjelighed til at skabe entusiasme

¢ Evne til at fole med andre

¢ Villighed til at eksperimentere med forskellige metoder ~
¢ Tilbgjelighed til at rose og opmuntre andre b
e Evne til at f& andre til at bakke op om en idé

S

3ar3gavW

Hindringer og strategier under udviklingsprocessen

' Opmuntring |

Ligesom dig har personer med i-stilen det godt med at anspore feedback, sa det er vigtigt at anerkende deres
udviklingsmeessige fremskridt. Jeres kollektive positivitet kan dog veere en afledning fra alvorlige problemer. Du
opdager maske ikke deres begraensninger, og de forstar maske ikke, nar der er behov for at rette op pa deres
praestationer.

e Fortsast med at vasre optimistisk, nar du giver feedback, uden at ignorere problemer.
¢ Du kan ind imellem vaere nadt til at give mere kontant feedback.
¢ Folg op for at sikre, at de forstéar alvoren bag din konstruktive kritik.

Handling }

Disse personer gnsker ligesom dig at opretholde et hgjt tempo, hvilket kan bevirke, at du ikke ofte nok saenker
farten for at arbejde med medarbejderudvikling. De sukker efter muligheder, som byder pa spaending, eventyr og
spontanitet, s& de undgar typisk nye ansvarsomrader, som synes for komplekse eller udfordrende. Undga at
undertrykke deres entusiasme, men pres dem til at flytte sig fagligt.

e Anspor deres spontanitet i relevant omfang.

e Gor opmasrksom pa konsekvenserne, nar de ikke yder en koncentreret indsats.
¢ Hjzxelp dem med at seenke tempoet og undersege andre udviklingsmuligheder.

Samarbejde I

Personer med i-stilen kan opsage udviklingsmuligheder, som giver dem mulighed for at samarbejde med andre.
Du sastter ogsa pris pa teamwork, s du undgar maske at presse dem til at udnytte mulighedermne for individuel
vaekst. Husk, at en selvstaendig indsats ofte er lige sa vigtig som teamwork, nar det drejer sig om personlig
udvikling.

¢ Inspirer dem til at forfelge muligheder, som involverer samarbejde med andre.
e Giv dem mulighed for at lede mindre grupper.
e Mind dem om, at deres vaekst ogsé afhaenger af deres selvsteendige arbejdsindsats.
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UDVIKLING AF MEDARBEJDERE MED S-STILEN

Omréader, hvor de har et stort potentiale

Overvej, hvordan disse medarbejdere og organisationen kan f& )
fuldt udbytte af folgende styrker: ]

¢ Evne til at samarbejde med forskellige typer personer
e Interesse i at fastholde en stabil fremdrift
¢ Tilbgjelighed til at veere diplomatisk
e Villighed til at stette teammal \
¢ Evne til at fole med andre
¢ VVedholdenhed til at arbejde pa rutineprojekter eller projekter

med mange detaljer y
e Tilbgjelighed til at leve op til forpligtelser L ' T
¢ Evne til at berolige andre, der er kede af det
e Forstaelse for andres holdninger
¢ Villighed til at veere fleksibel i forhold til andres behov

Jaraguvns

PALIDELIGHED

Hindringer og strategier under udviklingsprocessen
 Stotte |

Selvom det ikke er typisk for i-stilen, har du tendens til at veere stottende og give personer med S-stilen den
forsikring, de har brug for. De sastter derfor sandsynligvis pris pa din talmodige og hensynsfulde optraeden i
forhold til deres udvikling. Men fordi du har tendens til at veere forholdsvis tilpassende, far du maske ikke presset
dem ud af deres tryghedszone.

¢ Hjzxelp dem med at se dybden af deres feerdigheder og evner.
e Vaer pa udkig efter situationer, hvor de kan give deres egen udvikling et skub ved at stette andre.
e Vaer talmodig og forstdende over for deres frygt og bekymringer.

Palidelighed |

Disse personer er palidelige og stabile. De sastter derfor méaske ikke pris péa din tilbgjelighed til at fremme
udviklingsmuligheder, som kraever hurtig innovation eller en grad af risiko. Involver dem i en dialog om deres
muligheder, da de ikke har nemt ved at udtrykke deres bekymringer direkte.

¢ Hjzxelp dem med at udarbejde en udviklingsplan med en sund blanding af kontinuitet og udvikling.
¢ Giv dem tid til at veenne sig til idéer, som involverer stor forandring.
¢ Forteel dem, at udvikling ofte betyder at flytte sig i nye retninger eller leere nye feerdigheder.

Samarbejde I

Ligesom dig kan personer med S-stilen godt lide at samarbejde med andre. De kan basere sig for meget pa
udviklingsmuligheder i grupper, sa du skal méaske anspore dem til ogsa at udvikle deres individuelle faerdigheder.
Eftersom du strasber efter harmoniske relationer, kan du have sveert ved at give hard feedback, men husk, at det
ind imellem er nadvendigt af hensyn til deres udvikling.

¢ Vis dem, at de har den nadvendige styrke til at arbejde selvsteendigt.
¢ Inspirer dem til at forfelge samarbejdsmuligheder og fremme deres egen udvikling.
e Kom med konstruktiv feedback efter behov.
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UDVIKLING AF MEDARBEJDERE MED C-STILEN

Omréader, hvor de har et stort potentiale

Overvej, hvordan disse medarbejdere og organisationen kan f&
fuldt udbytte af felgende styrker: L]

¢ Fastholdelse af kvalitet

¢ Evne til at anskue idéer logisk

¢ Have det godt med at undersege specifikke detaljer
e |nteresse i at levere fejlfrit arbejde

¢ Evne til at fremhaeve potentielle problemer

¢ Vedholden analyse af lasninger \
* Villighed til at arbejde alene %,
¢ Tilbgjelighed til at lade personlige falelser pavirke arbejdet ¢
¢ Evne til at udvise forsigtighed og handtere risici

¢ Interesse i at udvikle en systematisk tilgang

JDFORDAING

PALIDELIGHE®

Hindringer og strategier under udviklingsprocessen

' Saglighed |

Personer med C-stilen treeffer typisk beslutninger baseret pa logik. Du er sandsynligvis mere intuitiv og
passioneret, s& du kan have andre idéer til deres udvikling. Du hilser typisk spaendende nye muligheder
velkommen, men de har brug for tid og oplysninger, fer de handler, og kan afvise din rolle i deres udvikling.

¢ | ed dem hen mod analytiske udviklingsmuligheder.

* Respekter deres selvsteendighed, men mind dem om, at de skal informere dig om deres fremskridt.
¢ Undga at tvinge dem til socialt samvaer, men fremhaev vigtigheden af teamwork.

Palidelighed |

Personer med C-stilen ansker velplanlagte og palidelige udviklingsmuligheder. De kan dog vaere ufleksible, nar
de forst har lagt sig fast pa en logisk handlingsplan. De kan ogsé veere mindre interesserede i dine dristige
udviklingsplaner og i stedet foretrackke sikre og systematiske udviklingsplaner.

e Foresla klare, velorganiserede udviklingsmuligheder.

¢ Anspor dem til at se leengere end til sikre og forudsigelige udviklingsplaner.
¢ | ad dem ikke klamre sig til sikre udviklingsplaner, som ikke fremmer deres udvikling.

Udfordring I

Personer med C-stilen anvender logik i en s&ddan grad, at de ofte er skeptiske, og det betyder, at de kan vaere

ufleksible, nar det drejer sig om at eendre retning eller lytte til dine idéer om deres udvikling. Deres tendens til at

sige "nej" kan ind imellem opleves som afvisende, men de har maske blot brug for mere tid eller flere fakta.

¢ Hold dem ansvarlige, hvis de sastter spargsmalstegn ved dine idéer pa en konfliktsegende eller respektlos
made.

e Giv dem konstruktiv feedback, hvis de klamrer sig til en idé blot for at veere steedige.

e Underbyg sa vidt muligt dine udviklingsidéer med fakta og tal.
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SADAN OPLEVER DIN LEDER DIG

Et af de vigtigste, men ofte oversete aspekter ved ledelse, benaevnes

under tiden som at "lede opad". Det betegner, hvor god du er til at VANDLING
samarbejde med og pavirke din egen leder. At forstd, hvordan din leder
oplever dig, er en vigtig, men sommetider vanskelig opgave. Denne side
giver dig indsigt i, hvordan din leder formentlig oplever dig.

DOMINANS

INDFLYDELSE

» Opmuntrende

Thea, fordi du har i-stilen, oplever andre dig formentlig som entusiastisk
0g menneskeorienteret. Din leder veerdseetter formentlig din tilbgjelighed
til at inspirere andre til at bevare en positiv indstilling. Men fordi du nogle
gange er overoptimistisk, kan nogle ledere veere bekymrede for, at du
lader dine falelser komme i vejen for din demmekraft, mens andre maske
ikke kan identificere sig med dit fokus pa et levende arbejdsmilje. —

¢ Nogle ledere kan opleve dig som urealistisk optimistisk.
® Din leder prioriterer muligvis fakta over passion.

Jaragyywys

COMPETENGE-
SOGENDE

STABILITET

» Aktiv

Mange ledere vil sastte pris pa, at du er hurtig til at ga i gang med opgaver og projekter. De vil formentlig ogséa
veerdseette, hvordan din energiske straeben efter nye muligheder skaber momentum for organisationen. Nogle
ledere kan dog opleve dit tempo som sjusket eller uforsvarligt, mens andre kan veere bekymrede for, at din
begejstring far dig til at overse andre vigtige faktorer.

* Din leder kan betragte genveje som tegn pa uengageret arbejde.
¢ Nogle ledere synes muligvis, at dine mere dristige idéer er umulige at gennemfare i praksis eller urealistiske.

» Samarbejdsfokuseret

Dit fokus péa teamwork er formentlig med til at forsikre din leder om, at du vil indsamle forskelligt input for at

skabe staerkere lgsninger. Mange ledere saetter maske ogsa pris pa, at du er aben for idéer, ogsa selvom de

ikke kommer fra dig selv. Din konsekvente samarbejdsfokuserede tilgang kan dog fa nogle ledere til at opleve

dig som mere interesseret i gruppeprocessen end i at fa ting klaret.

¢ Din leder synes maske, du har svaert ved at fokusere pa opgaven.

¢ Ledere, som laegger vaegt pé selvstaendigt arbejde, ensker méaske, at du skal optreede beslutsomt uden at
involvere andre.

» Stottende

Mange ledere kan opleve din tilbgjelighed til at yde stette som en vigtig ressource, der er med til at fierne stress,
mens nogle kan synes, du har sveert ved at holde andre ansvarlige for utilstraekkelige preestationer.

¢ Nogle ledere kan dog opleve dig som for villig til at ga pa kompromis med mal frem for at presse andre.
¢ Nogle ledere kan opleve dig som alt for eftergivende til tider over for personer, der underpreesterer.

© 2018 by John Wiley & Sons, Inc. Alle rettigheder forbeholdes.
Hel eller delvis reproduktion er ikke tilladt pd nogen méde. Thea Frandsen 22



EVERYTHING @
MANAGEMENT

De fleste af os vil sikkert gerne forsté vores egen leder en smule bedre. Hvis din leder heelder mod D-stilen, er
her nogle indsigtsfulde tip til, hvordan du kan forbedre jeres samarbejde.

SAMARBEJDE MED LEDERE MED D-STILEN

Deres prioriteter og praeeferencer

WANDLING
LLedere med D-stilen lsegger stor veegt péa drive og er aktivt
fokuserede pé bundlinjeresultater. De kan vaere krasvende og
kontante, og de taver ikke med at give udtryk for deres skepsis.
De har det generelt bedst med personer, som kan hjeelpe dem

med at fa hurtig succes.

%7

_

\DFORDRING

¢ | modsastning til dig kan deres drive mod resultater fa dem til at
overse andres falelser og ga pa kompromis med kvalitet.

¢ | igesom dig prioriterer de handling og ensker at sikre fremdrift i
et hurtigt tempo. i

¢ | modsastning til dig er de tilogjelige til Abent at udfordre i ]
tingenes tilstand og presse andre til at leve op til deres hgje y
standarder.

Advokere og opna tilslutning

Ledere med D-stilen har tendens til at traeffe faste beslutninger og kan veere meget viliestaerke. De har det bedst
med personer, som har en praktisk, resultatorienteret stil. Din muntre entusiasme kan derfor gere det sveert for
dem at tage dine idéer alvorligt. Serg for at udvise tillid til dine beslutninger, og vis, hvordan din plan vil pavirke
bundlinjen. Ligesom dig ensker de hurtig fremdrift og kan blive frustrerede, hvis nogen eller noget haeammer
fremskridt. Husk, at de har brug for at fole, at de er i kontrol, og de afviser formentlig en idé, hvis de faler, du har
ignoreret deres rad eller tilsidesat deres autoritet. Det er derfor vigtigt, at du respekterer deres lederskab ved at
bede om gode rad og holde dem informeret.

¢ Bevar fokus for dine draftelser pa bundlinjen.
e Udvis tillid til de resultater, du lover.
¢ Undga at virke overdrevet entusiastisk eller passioneret.

Handtere konflikt

Ledere med D-stilen kan blive konkurrencepraegede i konfliktsituationer og skabe situationer med vindere og
tabere, hvor kompromis betragtes som et tegn pa svaghed. De er ikke tilbgjelige til at minimere
uoverensstemmelser eller undgé konfrontation. Dette er temmelig forskelligt fra din tilbgjelighed til at prioritere
positive relationer frem for at vinde en diskussion. Nar du samarbejder med disse ledere, er det vigtigt ikke at
ignorere problemer. De er sandsynligvis mere ligefremme, end du har det godt med, men husk, at du ikke skal
tage det personligt. De respekterer personer, som stér op for sig selv, s& udtryk dine meninger direkte.

¢ Undgé at opfatte deres ligefremhed som et personligt angreb.
¢ Giv ikke efter blot for at holde tingene pa et venligt plan.
¢ Bevar diskussionens fokus pa det relevante emne.
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De fleste af os vil sikkert gerne forsta vores egen leder en smule bedre. Hvis din leder haelder mod i-stilen, er her
nogle indsigtsfulde tip til, hvordan du kan forbedre jeres samarbejde.

SAMARBEJDE MED LEDERE MED i-STILEN

Deres prioriteter og praeeferencer

HANDLING
Ledere med i-stilen er typisk energiske og opmuntrer andre til at N
gere deres bedste. De gnsker generelt at lede et hurtigt, men }%
venligt team, og de har det bedst med personer, som kan lide at ' \°
skabe en optimistisk holdand.

NS

3aragavy

e Ligesom dig fokuserer de pa opmuntring og pa at fejre
gruppesejre.

¢ Ligesom dig foretreekker de at samarbejde med andre og
prioriterer teamwork.

e Ligesom dig fokuserer de pa handling og hurtig forandring, I
mens de samtidig straeber efter fremdrift. )

Advokere og opna tilslutning

Ledere med i-stilen strasber efter samarbejde og ensker at vide, hvordan dine lasninger vil pavirke andre.
Ligesom dig er de interesserede i at finde mader at agere p&, og de tror pa, at samarbejde forer til bedre
resultater. Indhent deres tilslutning ved at fortaelle dem, at din lasning har potentiale til at stimulere andre. Skab
en &ben dialog, og fremhasv, hvordan teammedlemmer kan samarbejde om at nd malene. Endvidere er de
ligesom dig interesserede i hurtig fremdrift og banebrydende lasninger, sé skitsér det store billede, og giv dem
forsikring om, at ting kan ske hurtigt. Husk, at du sandsynligvis bedre kan fange deres opmasrksomhed og opnéa
deres fortsatte stotte, hvis du preesenterer dine idéer med passion.

¢ Fremheev, hvordan dine idéer hurtigt kan inspirere andre.
¢ Droft effekten af dine idéer pa andre.
¢ Undga at overvurdere idéens sande potentiale.

Handtere konflikt

Ledere med i-stilen gnsker at bevare venlige relationer, sa de vil ligesom dig nok farst forsege at forblive muntre
og undga konflikt. Selvudfoldelse er dog ogsa meget vigtigt for dem, sé de kan insistere péa at gere dig deres
felelser klart, nar tingene spidser til. Nar det sker, er det vigtigt ikke at gengaelde deres intensitet eller forsege at
undga den. Udtryk i stedet interesse for deres folelser, og forseg at lgse problemet hurtigt, men omhyggeligt.
Forteel dem ogsa, at uoverensstemmelsen ikke vil fore til en darlig relation mellem jer.

¢ Undga personlige angreb.
¢ Anerkend vigtigheden af deres folelser.
e Gor det Kklart, at | stadig har en steerk relation.
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De fleste af os vil sikkert gerne forsté vores egen leder en smule bedre. Hvis din leder heelder mod S-stilen, er
her nogle indsigtsfulde tip til, hvordan du kan forbedre jeres samarbejde.

SAMARBEJDE MED LEDERE MED S-STILEN

Deres prioriteter og praeeferencer

Ledere med S-stilen er typisk tilpassende og palidelige. De ansker
generelt at lede et team under rolige rammer, hvor der kun .\‘_

sjeeldent opstéar spaendinger, og de har det formentlig bedst med
personer, som er venlige holdspillere.

e Ligesom dig fokuserer de pa at stotte andre og have empati for
andres behov.

¢ Ligesom dig prioriterer de samarbejde og @nsker, at andre skal
samarbejde harmonisk.
® | modseetning til dig tilsideseetter de ofte forandring til fordel for T
at bevare pélidelige rammer. __ |
PALIDELIGHED

Jar3guvnys

Advokere og opna tilslutning

Ledere med S-stilen gnsker at se, hvordan dine idéer kan bidrage til palidelige resultater og stabil fremdrift. De
har brug for tid til at veenne sig til de store aendringer, du har tendens til at foresla, og kan reagere negativt, hvis
du presser pé for hurtige beslutninger. De lader dig sandsynligvis fare ordet i diskussionen, men hvis du gnsker
deres tilslutning, skal du introducere dine idéer roligt og med s mange klare detalier som muligt. Endvidere er
de ligesom dig interesserede i sammenhold i teamet, sa forklar, hvordan din lasning kan knytte gruppen

sammen, samt hvilken positiv effekt den kan have péa andre. Prassenter dine idéer klart og metodisk, og veer klar
med detaljer for at imedega deres bekymringer.

¢ Undga at overvaelde dem med din entusiasme.
e |ntroducer din plan trinvist.
¢ Fremheev, hvordan din idé kan hjeelpe andre.

Handtere konflikt

Ledere med S-stilen @nsker s& vidt muligt at undga konflikt, s& de kan undervurdere jeres uoverensstemmelser
eller endda benaegte, at der er et problem. | modseaetning til andre med i-stilen, deler du deres prioritering af
stotte, s& du kan udvise vilje til at tilpasse dig til andre i konfliktsituationer. Du ber imidlertid ikke antage, at deres
tavshed betyder, at problemet er lgst. Hvis du lader dem skjule deres folelser, er der risiko for, at der opstéar

moadvilie. Bestraeb dig derfor pa at finde den egentlige kilde til problemet, og udtryk enske om at lzse situationen
hurtigt, men omhyggeligt.

¢ Handter situationen direkte i stedet for at skjule jeres uoverensstemmelser.
¢ Antag ikke, at deres tavshed betyder, at de er enige med dig.
¢ Folg op for at sikre, at problemet er lost.
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De fleste af os vil sikkert gerne forsté vores egen leder en smule bedre. Hvis din leder heelder mod C-stilen, er
her nogle indsigtsfulde tip til, hvordan du kan forbedre jeres samarbejde.

SAMARBEJDE MED LEDERE MED C-STILEN

Deres prioriteter og praeeferencer

Ledere med C-stilen leegger stor veegt pé logik og et stabilt miljo.
De ensker generelt at lede ved at seette heje standarder, og de har .
det formentlig bedst med personer, som deler deres fokus pa '

resultater af hgj kvalitet.

(O]
=2
¢ | modsastning til dig bruger de meget tid pa saglig analyse for at é
sikre ngjagtighed. 2
¢ | modseetning til dig er de tilbgjelige til at anleegge et forsigtigt e
tempo for at levere et palideligt resultat. Q.
¢ | modsaetning til dig er de tilbajelige til at veere abenlyst skeptiske (’%&@
0

over for idéer, som ikke er underbygget med fakta. |
PALIDELIGHE®

Advokere og opna tilslutning

Ledere med C-stilen gnsker at se, hvordan dine idéer kan fere til en lesning af hgj kvalitet. De onsker at forudse
potentielle problemer, s& de stiller sandsynligvis en masse skeptiske spargsmal. De kan betragte entusiasme
som et forsgg pé at daskke over mangler, sa det er vigtigt, du laegger band pé din begejstring og underbygger
dine idéer med dokumentation. De er ogsé mere interesserede i palidelighed end i tempo, sé du skal maske
seette farten ned og vise dem, at du har gennemtaenkt alle konsekvenserne. Hvis du ensker deres
opmeerksomhed, skal du preesentere dine idéer klart og systematisk. Ved at give dem de oplysninger, de
gnsker, og tid til at bearbejde dem, er der meget starre sandsynlighed for, at du opnér deres stotte.

e Skitsér din plan klart, og udelad ingen detaljer.
¢ Veer klar med alle de oplysninger, de har brug for til at kunne treeffe en beslutning.
¢ Undga at overvaelde dem med din entusiasme.

Handtere konflikt

Ledere med C-stilen betragter ofte konflikt som uenighed om, hvem der har ret, sa de kan undga direkte
aggression og i stedet forblive saglige. Og hvis felelserne spidser til, kan de treekke sig helt fra diskussionen. Du
har tendens til at minimere uoverensstemmelser, sa det kan vasre sveert for jer at na frem til en meningsfuld
lzsning. Du skal méaske fokusere mere pa fakta for at hgre deres side af sagen. Husk, at de ikke har det godt
med at diskutere folelser. Du opnar det bedste resultat ved at udtrykke din holdning sagligt og give dem tid til at
forsvare deres side af sagen.

¢ Underbyg dine meninger med logik og fakta.
¢ Hold dig fra felelsesladede appeller.
¢ Giv dem plads til at bearbejde problemer, for du konfronterer dem.
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Prioriteter: udvise drive, skride til handling,
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APPENDIKS: OVERSIGT OVER DiSC®-STILENE

illustrationen herunder far du en oversigt over de fire grundleeggende DiSC®-stile.

INDFLYDELSE

Prioriteter: komme med opmuntring,

udfordre sig selv og andre Aktiv skride til handling, skabe samarbejde
Hurti
Motiveres af: ma_gt 0g autoritet, Gennemslaggskraﬂig Motivgres af: social aperkendglse,
konkurrence, at vinde, succes Dynamisk gruppeaktiviteter, venskabelige relationer
Frygter: at miste kontrollen, blive Modig Frygter: social afvisning, modvilie,
udnyttet, sarbarhed at miste indflydelse, blive ignoreret
Karakteristika: selvtillid, Karakteristika: charme, entusiasme,
ligefremhed, slagkraftighed, risikovillighed selskabelighed, optimisme, snakkesalighed
Begraensninger: manglende bekymring Begrasnsninger: impulsivitet,
for andre, utdlmodighed, manglende organisering, manglende
ufelsomhed opfolgning
D .

Udspergende Accepterende
Fokuseret pé logik Personfokuseret
Objektiv Empatisk

Skeptisk Modtagelig
Udfordrende Behagelig
Prioriteter: yde statte,
Prioriteter: sikre saglighed skabe palidelighed,
skabe palidelighed, nyde samarbejde
udfordre antagelser
Motiveres af: stabile miljoer,
Motiveres af: muligheder for at bruge oprigtig paskennelse, samarbejde,
sin ekspertviden eller fa ny viden, opmesrksomhed muligheder for at hjeelpe
pé kvalitet
Frygter: manglende kontinuitet, omstilling,
Frygter: kritik, sjuskede metoder, manglende harmoni, at fornaerme andre
at tage fejl
Efterteenksom Karakteristika: t4lmodighed, holdand, en rolig
Karakteristika: prascision, analyse, l\/loderatltempo tilgang, at veere god til at lytte, ydmyghed
skepsis, reserveret fremtoning, rolig adfeerd Rolig
Metodisk Begraensninger: overdreven
Begraensninger: overdrevet kritisk, tendens Varsom imadekommenhed, tendens til at

til at overanalysere, isolere sig
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undgé forandringer, ubeslutsomhed
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