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ARKETYPE

Den Handlekraftige

Enspaender

Hurtig til at handle. Langsom til at dele. En leder, konflikter
har sveert ved at na — og som medarbejderne godt kan lide,

men ikke altid er trygge nok til at vaere helt aerlige over for.

DE OTTE FELTER - SCORE 1-5

Beslutningstempo 4,3 C Involvering 1,8 Konfliktstil 4,3 ® Direkthed 2,3 ' Graensesaetning 3,8

Psykologisk tryghed 2,5 Feedbackkultur 2,3 Neerveer 3,7

Lederudvikling, efterdr 2026



MONSTERET | SVARENE

Side 3 - Lederhjulet

Den Handlekraftige Enspaender

Naervaer

Godt naerveer

Feedbackkultur
Svag

Psykologisk tryghed
Under middel

Lederprofilen - eksempelrapport

Beslutningstempo
Hurtig / impulsiv

o Involvering
Enerddende
® LEDERHJULET ® Konfliktstil
skala 1-5pr. felt Konfliktsky
o ()
® Direkthed
Lidt for vag

Greensesaetning
Holder igen / eftergivende
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Side 4 - Helhedsbillede

DIN PROFIL SAMLET SET

Sadan heenger det sammen

Din profil tegner et billede af en leder, der handler frem for at tave — men som lgser det meste

alene og indendgrs, snarere end sammen med teamet eller hgjt og tydeligt.

Du er hurtig i beslutninger og har det fint med at handle pa ufuldstaendig information. Det giver
fremdrift, men fordi du samtidig er tilbgjelig til at beslutte alene, oplever teamet ofte retningen

som noget, der sker for dem snarere end med dem.

Den samme handlekraft forsvinder, nar det handler om mennesker: Du er markant konfliktsky
og tilbgijelig til at pakke sveere budskaber ind. Kombineret med at du holder lidt for meget igen
med at saette graenser, betyder det, at uhensigtsmaessig adfeerd i teamet let far lov at fortsaette

leengere, end den burde.

Det slér igennem i den psykologiske tryghed og feedbackkulturen, som begge ligger under
middel — medarbejderne er nok ikke altid sikre pa, hvor de stér, eller trygge nok til at komme til
dig med det svaere, for det vokser sig stort. Din klareste styrke er dit naerveer: du er til stede, og

du lzegger maerke til folk. Det er et godt afsaet at bygge udviklingen pa.
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Side 5 - Beslutninger

TEMA 1

Hvordan du beslutter

Hurtig / impulsiv - 4,3

Beslutningstempo
| HVERDAGEN SET FRA TEAMET
Du beslutter dig ofte i madet, ikke efter det. Du Du opleves som handlekraftig — men retningsskift,
andrer gerne en plan pa stdende fod og bruger der kommer for hurtigt, kan virke forvirrende, hvis
sjeeldent lang tid pa at «sove pa» en beslutning. folk ikke ndede at eksekvere den forrige beslutning.
. Enerddende - 1,8
Involvering

| HYERDAGEN SET FRA TEAMET

Du traeffer typisk beslutningen selv og melder den ud Kombineret med hgjt tempo kan selv gode

bagefter. Du spgrger sjeeldent proaktivt om input, beslutninger opleves som at «blive kart over» —

medmindre du selv beder om det. medarbejderne ser resultatet, fer de kunne bidrage til
det.
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TEMA 2

Hvordan du handterer det sveere

Konfliktstil

| HVERDAGEN
Du udskyder gerne den sveere samtale og lader
irriterende adfaerd fortsaette lidt for leenge, i hdb om

at det lgser sig selv.

Direkthed

| HYERDAGEN
Né&r budskabet er ubehageligt, pakker du det ind eller

naevner det i forbifarten frem for at sige det ligeud.

Graensesaetning

| HVERDAGEN
Du accepterer ofte adfeerd, du egentlig ikke er
tilfreds med, og har sveert ved at sige nej, selv nér

det ville veere rigtigt.

Lederprofilen - eksempelrapport

Side 6 - Relationer & konflikt

Konfliktsky - 4,3

SET FRA TEAMET
Der opstar en fornemmelse af «ting, ingen taler om»
— nar problemer ikke bliver taget op, leerer teamet, at

de farst bliver alvorlige, nar de er blevet store.

Lidt for vag - 2,3

SET FRA TEAMET
Kombineret med konfliktskyhed kan vigtige
budskaber blive s& udvandede, at de slet ikke lander

som det, de var taenkt som.

Holder igen / eftergivende - 3,8

SET FRA TEAMET

Nogle presser graenserne, fordi det sjaeldent far

konsekvens. De mest ansvarlige kan omvendt opleve

det som uretfeerdigt, at alle behandles ens.
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Side 7 - Tryghed & udvikling

TEMA 3

Hvad du skaber omkring dig

Psykologisk tryghed

| HVERDAGEN
Medarbejdere holder formentlig nogle ting tilbage —
seerligt darlige nyheder eller fejl, de er nervese for din

reaktion pa.

Feedbackkultur

| HVERDAGEN
Du giver sjeldent lgbende feedback og venter ofte til
en formel samtale med det, der burde have veeret

sagt for uger siden.

Naervaer

Under middel - 2,5

SET FRA TEAMET
Konfliktskyhed og hurtige beslutninger kan tilsammen
skabe en oplevelse af uforudsigelighed, som ger det

sikrere at tie end at sige noget.

Svag- 2,3

SET FRA TEAMET
Medarbejdere er ofte i tvivl om, hvor de star, og kan

opleve overraskelser til MUS, som de ikke s& komme.

Godt neerveer - 3,7

| HYERDAGEN
Du prioriterer trods alt tid til dine medarbejdere og

leegger maerke til, ndr nogen virker presset.

Lederprofilen - eksempelrapport

SET FRA TEAMET
Dette er en reel styrke — og et godt afseet, hvis
naerveeret ogsa bruges til at tage de svaere samtaler,

ikke kun de nemme.
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Side 8 - Udviklingsomrader

DE 4 VIGTIGSTE STEDER AT SATTE IND

Udviklingsomrader

Tag den farste svaere samtale tidligere

Din konfliktskyhed er det mgnster, der forsteerker flest andre. En uenighed, der ikke bliver taget op,
forsvinder ikke — den szetter sig i samarbejdet, i de beslutninger der ikke bliver truffet, og i den made folk
begynder at tale uden om hinanden p3. Jo lzengere den ligger, jo sveerere bliver den at tage fat i, og jo

mere laerer teamet, at problemer ikke hgrer hjemme hos dig.

Det, medarbejderne ser, er en leder, der er rar at vaere sammen med, og som sjeeldent tager den samtale,
der ville gare ondt. De tilpasser sig. De holder den sveere information tilbage, eller de venter, til det er
blevet sa stort, at det ikke kan ignoreres. Sa ender du med at rydde op i noget, der kunne have vaeret en

kort samtale for uger siden.

Det koster tillid to veje: hos dem, der blev ramt af det, der fik lov at fortsaette, og hos dem, der selv holdt
mund, fordi de ikke troede, det ville nytte. At tage den ferste sveere samtale tidligere er ikke at blive hard.

Det er at vise, at uenighed harer til i rummet, mens den stadig kan klares.

Konkret: Veaelg én uafklaret sag i teamet lige nu — en, du har skubbet, fordi den er ubehagelig. Book
en samtale inden for fem arbejdsdage. Brug en fast skabelon: hvad har du set, hvad betyder det, og
hvad skal der ske anderledes. Hold den under en halv time. Mélet er at fa den i gang, ikke at ggre den

perfekt.
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Szt én synlig graense denne maned

Nar accepteret adfaerd aldrig far konsekvens, underminerer det dine egne forventninger. Folk herer, hvad
du siger, og ser, hvad du lader passere. Det, de retter sig efter, er det, du lader passere. De, der leverer,

oplever det som uretfeerdigt: hvorfor overholde en linje, som andre kan treede over uden at det koster?

Graensen behgver ikke at veere hard. Den skal vaere synlig. En leder, der altid giver en chance til, ender
med at give chancen til det mgnster, der slider pa teamet — for sent, for tit, over for de forkerte. Sa bliver

du den, der er venlig ved den enkelte og uretfeerdig ved faellesskabet.

En tydelig graense, fulgt op, ger mere end ti samtaler om «det, vi har aftalt». Den viser, at det, du siger,

ogsa er det, der geelder.
Konkret: Valg ét gentagent mgnster, du plejer at lade glide — for sent, for Igst, for ufokuseret. Sig

det tydeligt naeste gang det sker, og sig, hvad du forventer i stedet. Falg op inden for en uge. Hvis

det gentager sig, sa lad konsekvensen matche det, du sagde farste gang.
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Side 9 - Udviklingsomrader

UDVIKLINGSOMRADER

Udviklingsomrader

Gor feedback til en ugentlig vane

Feedback, der venter til den arlige samtale, kommer for sent til at eendre adfeerd. Medarbejderne gar i tvivl
om, hvor de star, og kan opleve overraskelser til MUS, som de ikke s& komme. Det, der kunne have veeret

en lille justering i maj, bliver en karakter i november.

Uden lgbende feedback fylder folk tomrummet selv. Nogle tror, tavshed er tilfredshed. Andre tror, tavshed
er kritik, de ikke far at vide. Begge dele slider. Du mister chancen for at forsteerke det, der virker, mens det

sker — og for at rette det, der skaevvrider, for det saetter sig.

Ti minutter om ugen er ikke et udviklingsprogram. Det er at holde spejlet frem, mens der stadig kan

handles. Vanen slar den arlige samtale, hver gang.

Konkret: Afsaet ti minutter hver uge pr. medarbejder til kort, konkret feedback — én ting der virkede,
én ting der kan justeres. Skriv de to saetninger, fer du gar ind. Hold tiden. Hvis ugen glipper, s flyt

den, lad veere med at springe den over.

Gar det trygt at komme med darlige nyheder

Lav psykologisk tryghed betyder, at du sandsynligvis far information for sent — efter problemet er vokset,
ikke mens det stadig er sméat. Folk vejer, om det kan betale sig at sige det. Hvis den sidste, der kom med

en fejl, blev madt med irritation eller tavshed, venter den naeste, til det ikke kan skjules lzengere.

Du kan opleve, at alt kerer, indtil det pludselig ikke ger. Det er sjeeldent, fordi folk ikke vidste det. Det er,
fordi de ikke turde komme med det, mens der stadig kunne handles. Konfliktskyhed og hurtige

beslutninger kan sammen gere det sikrere at tie end at sige noget.

At gere det trygt er ikke at rose det, der gik galt. Det er at skille personen fra fejlen, og at vise — konkret,

den dag det sker — at det at sige det tidligt er det, du saetter pris pa.

Konkret: Naeste gang en medarbejder indremmer en fejl eller et problem, s& stop det, du var i gang
med. Sig hgjt og specifikt, hvad du satte pris pé ved, at de sagde det. Tag sagen bagefter. Farst

takken, s& opgaven — ellers hgrer de kun opgaven.
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Sammenhangen: Disse punkter forstaerker hinanden. Adresserer du kun det farste, men lader de andre ligge, vender

m@nstret hurtigt tilbage. Start med de to gverste sammen — det giver den starste effekt pa kortest tid.
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Side 10

TIL SIDST

“Handlekraften har du. Det naeste er ikke at gore

mere — det er at ga til det sveere lidt tidligere.”

Denne rapport er et gjebliksbillede, ikke en dom. Brug den som afsaet for en
samtale med dig selv, din leder eller en sparringspartner — og tag testen igen

om 6 maneder for at se, hvor profilen har flyttet sig.

OM INSTRUMENTET
Lederprofilen er en selvevaluering af lederadfzerd, ikke en personlighedstest og ikke et udvaelgelsesinstrument. De otte tal
er gennemsnit af seks udsagn pa en 1-5-skala. «Set fra teamet» er sluttet fra dine egne svar — det er ikke malt hos

medarbejderne. Der er ingen normgruppe. Rapporten er et gjebliksbillede og et afsaet for en samtale, ikke en dom.

Eksempelrapport med opdigtede svar til illustration af format, tone og farvebrug. Din rigtige rapport bygges ud fra dine egne

48 svar.

- Afrunding
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