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1.Indledning

Talent Motivation Analysen maler den folelsesmaessige balance, talenter og motivation.

Talenter

Talenter er byggesten, som danner den menneskelige personlighed. De karakteriserer den sande personlighed. De
stabile personlighedstreek har stor indflydelse p4 menneskets adfeerd, udvikling og udviklingsmuligheder. Derudover har
talenter indflydelse pa en persons motivation.

Motiver

Motiver omhandler alle de faktorer, som opfordrer til menneskers adfeerd - eller som haammer den. Det er praeferencer og
modvilje, overbevisning og selvbillede, behov, angst og haeemninger. Adfaerd bestemmes ikke kun af at "kunne" (talenter
og kompetencer), men isger ogsa af at "ville" (motiver). Opgaver som passer til de personlige behov, praeferencer og
talenter ses saedvanligvis som motiverende.

2.Scorernes betydning

Svarene, som gives til udsagnene, sammenlignes med en normgruppe og omregnes til en 9- punktsskala (Stanine).

| forbindelse med "stanine" (forkortelse af "standard nine") opdeles normgruppens scorer i ni klasser. "Stanine" har en
standardopdeling med et gennemsnit pa 5 og en standardafvigelse pa 2. Tabellen nedenfor angiver sterrelsen pa
stanine-klasserne og oversaettelsen til anvendelige normklasser.

Stanine klassestarrelse Definition

1 4% Meget lav

2 7% Lav

3 12% Lav

4 17% Gennemsnit
5 20% Gennemsnit
6 17% Gennemsnit
7 12% Hoj

8 7% Hgj

9 4% Meget hg;j

3.Stringensscore

| testen findes et antal spargsmal, som maler hvor koncist, der er svaret pa de givne svar. Det males saledes, om
kandidaten afgiver tilfeeldige svar.

Nedenfor ses kandidatens stringensscore gengivet pa en 10-punktsskala:

Stringensscore: 10
Kandidaten har besvaret spgrgeskemaet meget konsekvent.
Rapporten giver meget sandsynlig et preecist billede af personligheden.
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4. TMA feedback

Forberedelse

Se farst om konsistensen i kandidatens svar er hgjere end eller lig med 6 (se side 6 forneden). Hvis dette ikke er tilfeeldet, har
kandidaten hgjst sandsynlig ikke udfyldt spergeskemaer konsistent. Rapporten er da mindre gyldig og resultatet bar gennemgas
ekstra ngje under interviewet. Under samtalen er det godt at forsege at indkredse, hvorfor analysen ikke er udfyldt konsistent.
En af felgende grunde kan veere arsag hertil: kandidaten befinder sig i en personlig transitionsperiode, kandidaten har et
begraenset selvbillede, kandidaten havde besvaer med at laese og forsta spargsmalene, kandidaten havde sveert ved at
koncentrere sig under udfyldningen af spargeskemaet (f.eks. forarsaget af hektiske omgivelser eller emotionelle haendelser).
Det kan ogsa indikere, at kandidaten har udfyldt spargeskemaet mindre serigst eller har forsggt at give et socialt enskvaerdigt
billede af sig selv.

Laes bade kandidatrapporten og talentanalysen i ekspertrapporten igennem. De er vigtige for samtalen. Marker og nedskriv de
punkter som er bemeerkelsesveerdige, med speciel opmaerksomhed pa de punkter, som er veesentlige for samtalens
malszetning. Hvis kandidaten scorer hgijt eller lavt pa et bestemt talent, findes der forslag til spergsmal i ekspertrapporten,
angaende kandidatens styrke eller svaghed i forbindelse med et specifikt talent. Der kan ogsa fokuseres pa de
interviewspgrgsmal og coachingtips, som er angivet per talent i forbindelse med kandidatens talentscore.

Vaelg pa forhand hvordan du vil handtere kandidatrapporten under feedback. Du kan for eksempel:
Lade kandidaten laese den inden samtalen.
- Sammen med kandidaten gennemga hvert kapitel under samtalen.
- Undlade at vise rapporten under samtalen, og i stedet konfrontere kandidaten med bestemte punkter, som du pa
forhand har valgt ud. (Den sidste mulighed kan bedst anvendes ved udvzelgelse for at gare konfrontation lettere i lyset
af en bestemt stilling.)

Generelle opmarksomhedspunkter ved feedback
- Giv plads til reaktioner.
- Veer opmeaerksom pa ikke-verbal adfeerd.
- Lav noter omkring det, du kommer frem til.

- Kontroller lsbende om du eller kandidaten genkender bestemte scorer eller adfeerd. Hvorfor eller hvorfor ikke?
Trin i forbindelse med feedbacksamtalen:

Trin 0: OPTIONELT - Lad kandidaten laese kandidatrapporten (mindre anvendeligt ved udvalgelse, se forberedelse
hertil).

Hvis du har valgt dette, er det bedst at lade kandidaten veere alene i omkring 15 - 20 minutter for at give ham eller hende ro til at
leese rapporten igennem. Det er ogsa godt selv at gennemga rapporten igen, pa dette tidspunkt, saledes at du kan genopfriske
fokus pa de vigtige punkter.

Hold gje med om der er sammenhaeng mellem de punkter, som du og kandidaten finder bemaerkelsesveerdige under feedback.

Trin 1: Lad kandidaten finde sig tilpas, forklar proceduren og besvar eventuelle spergsmal vedrerende TMA.

Skab en situation hvor kandidaten finder sig tilpas og kan tale frit. Berolig kandidaten ved at forklare udgangspunkterne for
TMA, som beskrevet i forrige kapitel. Forklar f.eks.:
- At TMA rapporterer 22 uafhaengige talenter uden veerdibedemmelse.
- At TMA pa objektiv vis kortleegger personlighedsprofilen. At dette foregar ved at kandidaten angiver sine praeferencer
til et stort antal udsagn, der har omkring samme sociale enskvaerdighed, samt at det ikke er muligt at svare forkert.
- At kandidatens personlighed fremstar som en neutral oplysning.
- At preeferencerne og dermed teenkeprocessen kortleegges.

- Atman sa at sige kortlaegger den ‘psykologiske dna’.
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Trin 2: Stil generelle spergsmal (nedenfor ses et antal eksempler pa spergsmal, som du kan valge at bruge)

Generelle indledende spergsmal:
- Hvad synes du om analysen?
- Hvad er dine daglige opgaver og aktiviteter?
- Har du en mélsaetning mht. denne analyse? Hvis
ja: hvilken malsaetning?
- Hvad forventer du fra denne analyse?

Generelle udviklingsspargsmal:
- | hvilken retning vil du udvikles?
- Hvor far du energien fra?
- Hvad er du mindre entusiastisk omkring?
- Hvor ligger dine ambitioner?
- Kan du se en rgd trad i dine karrierevalg?

Ekstra eksempler pa sporgsmal, hvis rapporten er blevet laest
af kandidaten inden eller under samtalen:

- Hvad genkender du dig selv i?

- Hvad er pafaldende for dig? (Veer opmzaerksom pa
punkter, som bade du og kandidaten finder
pafaldende).

- Er der punkter, som er en ‘gjenabner’ for dig?

- Er der punkter, hvor du genkender dig selv mindre?

- Er der punkter, du ikke er enig i?

Generelle udvaelgelsessporgsmal:

- Hvilket arbejde udfarer du nu? Har du gjort det i
lang tid?

- Hvad synes du om dit nuvaerende arbejde?

- Kan du forteelle noget om din nuvaerende
arbejdskultur?

- Hvad synes du er positivt og hvad er negativt i de
omgivelser du arbejder i pa nuvaerende tidspunkt?

- Hvordan vil dine kollegaer beskrive dig?

- Hvordan fik du kendskab til denne nye udfordring/
dette nye job?

- Hvad synes du er interessant ved dette job?

- Hvordan har kontakten med det nye firma vaeret
indtil nu? Hvad synes du om det?

Negative kritiske udvaelgelsesspargsmal:

- Naevn et antal utilstraekkeligheder?

- Hvad vil du forandre hos dig selv?

- Hvilke problemer i dit nuvaerende job gnsker du
aldrig mere at opleve?

- Hvilke svagheder har du pa det sidste arbejdet pa?

- Hvad synes du er sveert i forbindelse med den nye
stilling?

- Hvad synes du var sveert i din sidste stilling?

- Hvad kan du mindst lide ved denne form for
samtaler?

- Hvilke problemer har du haft med dine kollegaer?

- Hvordan prgver du at skjule dine svagheder?

- Hvad vil grunden veere til ikke at anseette dig?

- Hvilke punkter skulle du arbejde pa ifalge din sidste
evaluering?

Trin 3: Stil spergsmal til og diskuter talenter, som er vigtige (ved udvaelgelse) og pafaldende (ved udvikling).

Du kan anvende interviewspgrgsmalene, som findes i denne ekspertrapport, i forbindelse med at sparge specifikt ind til et
talent. Dermed far du et bedre billede af, om kandidaten rader over bestemte talenter. Derudover kan du anvende

personlighedsbeskrivelsen fra kandidat- og ekspertrapporterne ved feedback eller konfrontation. Noter med det samme de
opmeerksomhedspunkter vedrarende svar og adfaerd, som du finder pafaldende under samtalen. Disse kan du (eventuelt)

bearbejde senere i kandidatrapporten og konklusionen.

Hvis vedkommende ikke genkender sig selv, forklar da talentet og vis hvilke svar, som vedkommende har valgt eller ikke valgt.
Hvis kandidaten overhovedet ikke er enig i en bestemt score, er det godt at give kandidaten plads til at komme med sin mening.
Pa denne made tages kandidaten serigst hvilket letter accepten af resultatet. Hvis kandidaten er overbevisende, kan du vaelge
at eendre relevante tekster i kandidatrapporten eller kommentere det i konklusionen.

Trin 4: Afrunding

Ved samtalens afslutning kan du angive, hvordan resultatet vil blive anvendt og hvad du videre vil gare med rapporten. Du kan
give rapporten til kandidaten med det samme eller farst foretage justeringer og eventuelt give en kort konklusion. Den
bearbejdede kandidatrapport kan derefter sendes til kandidaten. Du kan indfere aendringer i kandidatrapporten via portalen.

Hvis rapporten ikke kun bruges internt, men stilles til radighed for en tredje part (f.eks. en opgavestiller) skal du bede om
kandidatens tilladelse. Det bedste er, at bede om tilladelse inden kandidaten udfylder TMA.

N.B. Giv aldrig denne ekspertrapport savel som stillingsanalysen til kandidaten. Hvis du gnsker at overraekke en
rapport, er kandidatrapporten bestemt hertil.
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5. Beskrivelse af personen

Beskrivelse af talenter hos Per Bjgrner:

Han har stort behov for gode kontakter med andre. | relation til andre er han meget staerk og tydeligt tilstedeveerende.
Han kan meget effektivt overbevise andre. Han kan fremsta autoritaer og ledende, hvorved noget modstand kan opsta.
Han har stor selvtillid og meget selvrespekt. Han er neesten aldrig usikker pa eller bange for at lave fejl eller glemme
noget. Han ter patage sig betydelige risici.

Testresultaterne viser, at Per Bjgrner opnar sine malsaetninger og streeber efter konstant at forbedre sine praestationer.
Det viser sig isaer i hans ambitionsniveau; det er hgjt og angiver, at han sandsynligvis fgler sig stimuleret af
konkurrerende elementer eller praestationspres i sit arbejdet. Det er sandsynligt, at dette netop motiverer ham til konstant
at opna ny succes.

Behovet for struktur og ordentlighed er stort hos ham. Han er en person med energi og kan derfor en gang imellem virke
noget urolig. Det ggr ham temmelig foretagsom. Vedrarende beslutsomhed kan han beskrives som en person, der
ganske hurtigt og effektiv tager en beslutning. Der er chance for, at han i sin beslutningstagning overvejer andres
standpunkter for lidt. Han er temmelig malrettet; han ved hvilken vej han vil falge og forsgger for det meste at styre i
denne retning. | en gruppe treeder han gerne mere i forgrunden, men kan give plads til andre hvis ngdvendigt. Savel i
sma kredse som i starre grupper ved han hvordan, man skal klare sig. | meget store grupper eller ved sociale
sammenkomster foretrackker han lidt at profilere sig selv mere og giver noget mindre plads til andre dog uden at
overskygge andre mennesker.

Han er funktionelt empatisk, hvilket han viser athaengigt af situationen. Afveksling i sine opgaver og sit arbejde er middel
vigtigt for ham. Han er rimelig god til at handtere pres, men skal af og til holde gje med ikke at engagere sig for meget,
men tage afstand for at bevare roen. | udfgrelsen af aktiviteter er han rettet mod overblikket og de store linier, derudover
er han praktisk indstillet. Nar situationen kreever det, vil han udvise hjeelpsomhed. Han er generelt forretningsmaessigt
indstillet og gar mere ind for, at mennesker selv tager ansvar. | sveere situationer og ved modgang beder han kun om
hjeelp og statte, hvis det virkeligt er ngdvendigt. Han har nemlig ikke stort behov for stgtte fra sine omgivelserne. Han har
et over middel behov for genklang eller drgftelser i forbindelse med sin generelle meningsdannelse. Han tager generelt
udgangspunkt i sig selv og ser mindre op til andre mennesker. Er derfor slet ikke bange for at kommunikere med
personer i hgjere positioner. Han er rimelig relativerende overfor hierarkiske relationer. Han foretreekker i modgang
rimelig meget at vende sig sa hurtigt som muligt mod andre opgaver og malsaetninger. Han s@ger sjeeldent anerkendelse
fra andre for sine praestationer og er derfor ikke virkelig afheengig af komplimenter og positiv bekreeftelse fra sine
omgivelserner for at blive motiveret. Han er en person, som giver et meget behersket indtryk og ikke hurtigt bliver vred.
Han vil forsgge at undga konflikter og konfrontationer sa vidt som muligt eller fors@ge at bringen roen tilbage. Han
tilpasser sig sjeeldent gaeldende regler eller kultur.
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6. Sammendrag for hver talentdimensioner

Sammenfatning folelsesmassig adfard hos Per Bjgrner:

- Ser ikke meget op til andre.

- Har mindre behov for stgtte end gennemsnittet.

- Besidder en meget hgj grad af selvveerd og selvrespekt. Er optimistisk.
- Er naesten ikke bange for at bega fejl, er sikker pa sig selv.

- Undgar helst konflikter og konfrontationer.

- Kan handtere pres rimelig godt.

Sammenfatning motiver hos Per Bjorner:

- Har et hajt ambitionsniveau, forsgger konsekvent at forbedre sin preestation.
- Er steerkt drevet af konkurrence.

- Har et middel behov for afveksling og variation.

- Er bade en specialist og en generalist.

- Retter sig ved modgang og udfordring gerne mod andre opgaver.

- Er en temperamentsfuld og energisk person.

- Er lidt afhaengig af komplimenter og anseelse for at blive motiveret.

Sammenfatning sociale talenter hos Per Bjgrner:

- Treeder i gruppesammenhaeng gerne mere i forgrunden, kan hvis ngdvendigt ogsa give plads til andre.
- Har et useedvanligt stort behov for sociale kontakter.

- Har en gennemsnitlig indre interesse i menneskelige problemer.

- Har ikke stort behov for stette.

- Er generelt forretningsmaessig, men kan ogsa veere hjaelpsom.

- Indordner sig sjaeldent.

Sammenfatning pavirkende talenter hos Per Bjorner:

- Besidder rigtig meget overtalelseskraft.

- Skeere ved modstand ikke altid igennem, fortseetter mindre ofte hvis det ikke er nadvendigt.
- Har ganske meget energi til at opna tingene.

- Gar meget mindre polariserende til veerks og er tolerant.

- Tilpasser sig ikke hurtigt, foretraekker udtalt sin egen linie.

Sammenfatning lederskabstalenter hos Per Bjorner:

- Er noget mere rettet mod teamet og andre end sig selv.
- Har en meget staerk uformel, venskabelig ledelsesstil.

- Har rigtig meget ambition om at lede.

- Er rimelig beslutsom.

- Leder pa en rimelig malrettet made.

Sammenfatning organisatoriske talenter hos Per Bjorner:

- Har behov for omgivelser med tydelig struktur, orden og regler.

- Er systematisk, metodisk, struktureret og ordentlig.

- Har det ngdvendige behov for afveksling i arbejdet.

- Har savel en teoretisk som en praktisk indstilling, afhaengigt af situationen.
- Besidder beslutsomhed.
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7. Talenterindikator

Ambition og udfordringer (score: 8)

Kvaliteter: Er ambitigs, s@ger efter at ga dybt, er undersggende, motiveret og interesseret i bagvedliggende faktorer, er
drevet til at gribe tingene an og gar efter det. Haegter stor veerdi pa virksomhedens succes. Har mere konkurrencetrang.
Faldgruber: Mindre fokus pa menneskelige aspekter. Tilsidesaetter privatsfaeren. Chance for fanatisme og streeben.
Arbejder malrettet mod et ambitigst mal.

Har meget energi til at na ambitioner og til at preestere.

Faldgrubespgrgsmal: Hvad viser, at du har gje for sociale og menneskelige aspekter?

Anerkendelse (score: 3)

Kvaliteter: Er ikke afhaengig af komplimenter og paskennelse.
Faldgruber: Chance for mindre repraesentativt udseende.

Har ikke brug for bekraeftelse pa grund af meget selvveerd. Tager hovedsagligt udgangspunkt i sig selv.
Coaching radgivning til at forbedre kandidatens (ydre) repraesentation

1. Sperg kandidaten hvilke kolleger eller kunder, han synes er meget repraesentative. Spgrg hvorfor han synes det. Er
der ifalge ham bestemte overensstemmende kendetegn? Synes han, at der pa dette omrade er forskel mellem ham og
de andre personer? Tror han, at dette vil medfare forretningsmaessig fordel for dem (f.eks. ved fastlaeggelse af mal,
overtalelse af mennesker eller i forbindelse med karriere)? Sparg om han mener, at han kan leere noget fra disse
personer med hensyn til (ydre) repraesentation. Lad ham anvende dette i praksis et stykke tid og sperg senere, hvordan
han oplevede det og hvad han mener, at han har faet ud af det.

2. Tal med kandidaten om hvad stil udtrykker og kom ind pa vigtigheden af, at han har et passende udseende ogsa for
organisationen udadtil. Vis ham fordelene ved et godt repraesentativt udseende.

3. Lad ham s@ge efter websider og/eller litteratur, som i forretningsgjemed hjeelper mennesker med at forbedre (ydre)
repraesentation og stil. Diskuter senere med ham, hvad han har fundet ud af og spgrg hvordan han kan anvende dette i
forhold til sig selv. Bed ham om at anvende det, han er kommet frem til, neeste gang | mades til en samtale.

4. Lad kandidaten bede sine kolleger og personlige relationer om feedback med hensyn til sin (ydre) repreesentation og
udseende. Hvordan oplever de hans ydre pleje? Hvad synes de godt om ved hans udstraling og udseende og hvad kan
forbedres? Diskuter dette med ham.

Ansvar og lederskab (score: 9)

Kvaliteter: Tager gerne ansvaret. Er aktiv og styrende. Har ambitioner om at lede.
Faldgruber: Autoriteer, for styrende, virker dominerende. Besvaer med at uddelegere.

Har et stort behov for at lede andre eller grupper. Har en dominerende ledelsesstil.
Er en person med store lederambitioner, som ikke er bange for at treede uden for de givne rammer.

Faldgrubespgrgsmal: Ifelge nogen har du som chef meget magt, deler du denne mening? Hvorfor/ikke? Hvad
betyder magt for dig?
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Beslutsomhed (score: 7)

Kvaliteter: Er initiativrig, tager beslutninger, er sandsynligvis utdlmodig, impulsiv og steedig. Holder fast ved beslutninger.
Faldgruber: Risiko for usmidighed, nar beslutninger skal tages. Har sveert ved at give slip pa beslutninger, nar de forst er
taget. Hensynslgs, tager for impulsivt beslutninger uden at overveje situationen.

Kigger meget pa om slutmalet kan realiseres, nar beslutninger tages.

Er god til selv at tage beslutninger, men drgfter dog med andre for at skabe opbakning.

Faler sig nogle gange bremset i at tage beslutninger. Retter sig maske for hurtigt efter omgivelserne.
Faldgrubespgrgsmal: Star du bag dine beslutninger? Giv eksempler.

Du vil finde ud af, om kandidaten er fleksibel, nar han skal tage en beslutning og eventuelt kan vende tilbage til en
beslutning hvis ngdvendigt.

Dominans (score: 9)

Kvaliteter: Har behov for at pavirke og bestemme retningen. Har sandsynligvis en steerk personlighed med vilje til at
overtale.

Faldgruber: Er for styrende, forseger maske pa en for direkte made at overtale andre. Chance for at skabe (nogen
gange skjult) modstand.

Har en dominerende ledelsesstil og et staerkt behov for at lede grupper.

Er en person med store lederskabsambitioner, som ikke er bange for at traeede uden for de faste rammer.

5. Har du nogensinde arbejdet sammen med en meget dominant person? Hvad gjorde du for at skabe plads til
dine meninger og ideer? Hvad gjorde den anden? Hvordan lgste i det?

Lad ogsa kandidaten vise sin mere empatiske side i samtalen? Spgrg til de involveredes konkrete adfeerd.

Faldgrubespgrgsmal: Hvad ger du, hvis dine omgivelser ikke deltager i din entusiasme eller accepterer dine
ideer eller forslag?

Energi (score: 7)

Kvaliteter: Har meget energi til at na tingene. Kan klare hele verden. Er produktiv.

Faldgruber: utdlmodighed, chance for at bega fejl eller rette sig for hurtigt efter omgivelserne. Have fglelsen af at
omgivelserne virker bremsende, hvilket medfgrer irritation.

Faler sig nogle gange bremset i at tage beslutninger. Retter sig maske for hurtigt efter omgivelserne.

Har meget energi til at indfri ambitioner og at preestere.

Forsgg at vurdere om han vil braende ud. Er han ogsa i stand til at planlaegge og at slappe af?

Faldgrubespgrgsmal: Er du i stand til at forblive rolig og forklare andre noget, nar det tager dem lang tid at forsta
dig? Hvad synes du om det?
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Konfrontation (score: 2)

Kvaliteter: Undgar hellere konflikter og konfrontationer. Har et hgijt toleranceniveau.
Faldgruber: Besveer med at vogte sine egne graenser, lader sig lgbe over ende. Chance for tilbageholdende adfeerd

Faldgrubespgrgsmal: Hvad ger du, nar du ikke er enig i noget? Giv et eksempel.
Du vil finde ud af hvordan denne (konfronterende) adfeerd influerer andre mennesker og om kandidaten opnar resultater
med det.

Malrettethed (score: 7)

Kvaliteter: Arbejder gerne mod malene. Opstiller gerne mal. Fortsaetter til malene er naet.

Faldgruber: Afhaengighed af tydelige definerede mal og rammer. Har det sveert, nar ingen eller fa mal er defineret eller
der ikke er en tydelig retning. Chance for mangel pa initiativ, nar tydelig mal og retning mangler.

Tager hurtigt og malrette beslutninger vedrgrende malene, som skal nas.

Arbejder malrettet mod et ambitigst mal.

Faldgrubespgrgsmal: Hvad viser, at du tager ansvar, nar det viser sig at rammer og mal ikke er tydeligt

definerede? Giv et eksempel.
Du vil finde ud af om kandidaten fungerer uden tydelige mal.

Orden og struktur (score: 8)

Kvaliteter: Kommer til aftalerne. Holder af struktur og planlaegning. Fors@ger at ordne kaos. Er systematisk og ordentlig.
Faldgruber: Usmidig og mangel pa fleksibilitet. Mindre chance for kreativitet og opfindsomhed.

Faldgrubespgrgsmal: Hvor vigtigt er det for dig at vaere kreativ i dit arbejde og hvorfor?
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Respekt (score: 3)

Kvaliteter: Ser ikke hurtigt op til andre. Er relativerende med hensyn til hierarki. Ter med lethed at tiltale mennesker i
hgjere stillinger.

Faldgruber: Risiko for at virke respektlgs. Ingen fornemmelse for hierarki.

Lader sig neermest ikke pavirke af mennesker hgjere i hierarkiet.

Faldgrubespgrgsmal: Hvilke slags konflikter har du haft indenfor de sidste ar. Hvordan endte de?

Selvtillid (score: 9)

Kvaliteter: Har et positivt selvbillede og meget selvtillid. Tvivler ikke pa egne kapaciteter.
Faldgruber: Ikke seerlig selvkritisk, risiko for selvovervurdering eller arrogance.

Er en meget selvsikker person og det kan ses.

Er en meget selvsikker person, som ikke hurtigt lader sig influere af andres forventninger, normer og rammer.
Har ikke brug for bekraeftelse pa grund af hgj selvvaerd. Tager hovedsagligt udgangspunkt i sig selv.

Lader sig neesten ikke influere af mennesker hgjere i hierarkiet.

Faldgrubespgrgsmal: Af hvad og hvornar bliver du frustreret og hvad ger du sa?

Social (score: 9)

Kvaliteter: Er en meget social personlighed, behandler andre ligevaerdigt og kommunikerer gerne. Har stort behov for
venskabelige relationer. Investerer i netvaerk.

Faldgruber: Besveer ved at stille graenser i venskabelige relationer. Ikke selektiv i sine kontakter, skelner for lidt mellem
hvilke kontakter, som er veerdifulde og hvilke ikke.

Faldgrubespgrgsmal: Hvor vigtige er dine kolleger for dig?
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Tilpasning (score: 2)

Kvaliteter: Gar steerkt sin egen vej, tilpasser sig med besveer rammer og regler. Har ingen problemer med ikke at
tilfredsstille andres forventninger.

Faldgruber: Staedighed. Dette kan forarsage sociale problemer, iszer hvis virksomhedskulturen ikke passer.
Tilpasser sig ikke og viser det.

Er en meget selvsikker personlighed, som ikke hurtigt lader sig pavirke af andres forventninger, regler og rammer.

Faldgrubespgrgsmal: Naevn et problem du er stadt pa i forhold til kolleger?
Du vil finde ud af, om kandidaten kan tilpasse sig hvis ngdvendigt.

Vedholdenhed (score: 3)

Kvaliteter: Retter sig ved modgang hellere mod andre situationer. Ved hvornar han skal stoppe og give slip.
Faldgruber: Er mindre vedholdende. Sveert ved at arbejde lsenge og hardt. Stopper nogle gange med opgaverne fgr, de
er feerdige.

Faldgrubespgrgsmal: Ud fra hvad ses det, at du er hardt arbejdende?
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8. Kompetenceoversigt

Du vil se en betydelig udvikling af kompetencer og derfor opfarelsen for de respektive Elevens kompetence.

Faerdigheder, som der ikke er nogen indikation for developability pa grundlag af talent, er det vigtigt under interviewet for at finde ud af, om
kandidaten pa den kompetence fascinerende og interessant at anvende eller ikke (i givet fald til den position). Hvis kandidaten er tilhaenger
af en kompetence, kan det ses som en developable evne og vice versa. Skriv ifglge dine resultater i kolonnen developability "let, temmelig

sveert eller developable” til den rette kompetence. Sa skriv navnet pa kompetence ogsa opstillet en liste over kompetencer med samme

grad af ontwikkelbaaheid i TMA Performance Matrix regneark.

For eksempel, hvis du har kompetence "skrivefeerdigheder" er nemt developable for denne kandidat eller skrive i kolonnen "developability”
bag denne kompetence "Easy developable. Sa kan du skrive "skriftlig feerdigheder" i TMA Performance Matrix regneark nederst pa listen
over let developable kompetencer (TMA Performance Matrix regneark, kan du finde nogle sider senere).

| fierde kolonne, kan du score, i hvilket omfang ans@geren skal forvalte kompetence. Dette eksempel, kan du finde ud af interview
spergsmal til kandidaten, hvis kvalifikationer ligger under hver enkelt er. For mere se kompetencen interview spergsmal kamprapport.

Score: 1 = Lav, 2 = Under Middel, 3 = Middel, 4 = Over Middel, 5 = Hgj

Navn kompetence Udviklingsmulighed 12345 Interviewspgrgsmal

Ambition let 75 00000 Kan du give et eksempel pa, hvor vigtig indtjening er for dig?

Assertivitet let 7.67 O 0 0 O O Hvilke typer af mennesker synes du er besveerlige? Hvorfor? Hvad irriterer dig? Hvad
ger du i en lignende situation?

Behov for at preestere let 7.5 00000 Hvornér er du tilfreds med dit arbejde? Hvilke krav stiller du til dit arbejde?

Beslutsomhed 00000 Har du nogensinde mistet en mulighed, fordi det brugte for lang tid pa at beslutte dig?
Eksempel.

Coaching 00000 Hvor lang tid bruger du i gennemsnit pa at udvikle dine medarbejdere? Giv et eksempel
pa, hvordan du bruger tid pa denne udvikling?

Delegering let 7.5 00000 Who takes over your work when you are on leave of absence? Has this ever gone
wrong?

Disciplin o 0 0 0 0 Har du nogensinde vaeret i en situation, hvor du vidste, at din personlige vision ikke
stemte overens med virksomhedens vision? Hvad gjorde du? Hvad var det endelige
resultat?

Energi O 0 0 O O Pa hvilk_et tidspunkt i lebet af dagen er du mest aktiv? Hvornar er du mindst aktiv og
produktiv?

Fleksibilitet 00000 Har der inden for de sidste maneder veaeret omstaendigheder, hvor det var svaerere for
dig at na dine mal? Giv nogle eksempler pa, hvordan disse eksterne omsteendigheder
influerede dig negativt.

Forhandlende let 7 00000 Beskriv en situation, hvor din forhandling endte anderledes end forventet. Hvad skete
der? Hvad var resultatet?

Forretningsorientering o 0 0 0 0 Er du en iveerkszettende person? Kan du givet et eksempel, som viser dette?

Indleeringsevner sveer 3 00000 Pa hvilke mader har du udviklet dig det seneste ar? Hvordan ses det?

Initiativ let 75 00000 Hvad har veeret den mest originale ide i dit arbejde? Hvad gjorde du for vellykket at
implementere denne ide?

Innovation 00000 Hvilke innovative ideer har du selv tilfert dit arbejde inden for det sidste ar?

Integritet igen indikation o 0 0 0 0 Har du nogensinde veeret sat under pres for at udvise adfaerd, der har tilsidesat din
folelser? Hvad gjorde du? Hvordan handterede du det bagefter?

Kommerciel let 8.5 O 0 0 O O Kunder har bade tydelige og skjulte gnsker. Det er sveert at hente disse skjulte behov
og gnsker frem i lyset. Beskriv den sidste samtale, hvor du segte efter kundens skjulte
ensker og behov. Hvordan forlgb den? Hvilke resultater fik du hentet “frem i lyset™?

Konflikthandtering let 7.33 00000 Hvis der sker noget, du ikke synes om, hvordan reagerer du s4? Hvordan reagerer dine
omgivelser pa det? Giv et nyligt eksempel.

Kreativitet 00000 Hvilke kreative ideer er du kommet med inden for den sidste tid? Lod disse ideer til at
veere effektive og holdbare i praksis? Hvorfor eller hvorfor ikke?

Kundeorientering 00000 Forteel noget om en besveerlig kunde, som du har haft med at gere. Hvorfor var kunden
besveerlig? Hvad gjorde du for til sidst at stille kunden tilfreds?

Kvalitetsfokus 00000 Hvordan kontrollere du dit eller andres arbejde for fejl? Hvornar gjorde du det sidst?

Hvordan gjorde du det? Hvilke fejl fandt du?
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Score: 1 = Lav, 2 = Under Middel, 3 = Middel, 4 = Over Middel, 5 = Hgj

Navn kompetence Udviklingsmulighed 12345 Interviewspgrgsmal

Ledelse let 9 00000 Pa hvilken made giver du dine medarbejdere malsaetninger og anvisninger?

Ledelsesidentificering sveer 2.5 00000 Har du nogensinde taget en beslutning mod dine medarbejdere interesse? Kan du give
et eksempel pa, hvad der sket og de efterfalgende konsekvenser?

Lyttende O 0 0 O O Kan du give et eksempel pa en situation, hvor du lyttede godt til en anden? Hvordan
sés det?

Meningsdannelse 00000 Har du nogensinde ladet dig influere af andre, nar du skulle tage en vigtig beslutning?

Mod let 7 00000 Kan du give et eksempel pa en 'risikabel' beslutning, som endte positiv.

Monitorering af fremgang let 7.5 00000 Hvordan informere dine medarbejdere dig om fremgangen i deres arbejde?

Mundtlig kommunikation igen indikation 00000 Har du nogensinde faet kommentarer fra andre om den made, du udtrykker dig pa? Giv
eksempler.

Networking let 7 00000 Hvordan bruger du LinkedIn og hvilke nye aktive kontakter, har du faet pa denne
méade?

Opfersel o 0 0 0 0 Har du nogensinde oplevet at blive bedemt anderledes, nar folk meder dig for forste
gang end, nar de kender dig bedre? Giv et eksempel. Hvad er forskellen mellem deres
forstehandsindtryk og det indtryk, de senere far? Hvad forandrer sig i den
mellemliggende periode?

Opmaerksom pa detaljer let 8 00000 Hvordan kontrollerer du dit arbejde (og andres arbejde) for fejl? Hvornar gjorde du det
sidst? Hvordan gjorde du det?

Organisationsfglelse igen indikation 00000 Hvordan har du inden for de sidste maneder holdt dig informeret om, hvad der foregar i
din virksomhed eller afdeling?

Overtalelsesevne let 7.33 00000 Hvilke egenskaber skal en god szelger have ifelge dig? Hvorfor synes du det? Hvilke af
disse egenskaber har du/ikke?

Planlzegning og organisering let 7.5 00000 Hvordan har du forberedt dig pa dette interview?

Politisk sensitiv igen indikation 00000 Giv et eksempel pa en situation, hvor din politiske holdning var en fordel.

Preesenterende let 75 00000 Beskriv en nyere praesentation, du har givet: Hvad synes du selv gik godt og hvad kan
du selv forbedre?

Problemlgsning igen indikation 00000 Hvornér blev du sidst uforventet konfronteret med et problem? Hvad var problemet
praecis? Hvad var arsagen til problemet? Hvad gjorde du for at lzse problemet?

Resultatorienteret 00000 Hvordan opstiller du mal og prioriteter i dit nuvaerende arbejde? Giv konkrete
eksempler.

Samarbejde 00000 Har du nogensinde veeret en del af et team, som pga. darligt samarbejde ikke naede
nok méal? Hvad var din rolle heri?

Selvudvikling igen indikation 00000 Hvor vil du sta om tre ar? Hvad vil du selv gare for at opna det?

Sensivitet 00000 Kan du give et eksempel pa en nyere situation, hvor du havde en samtale med en
medarbejder, som havde et problem? Hvem tog initiativ til samtalen? Hvad gjorde du
for at hjeelpe med at Igse problemet?

Skriftlig kommunikation igen indikation o 0 0 0 0 Hvad er den sveereste tekst, du nogensinde har skrevet? Hvorfor var netop den tekst sa
sveer?

Social let 7.5 00000 Hvad laver du i din fritid?

Social opmaerksomhed igen indikation 00000 Hvilke tidsskrifter eller aviser har du lzest i den sidste tid? Hvilken direkte indflydelse har
begivenhederne fra nyhederne pa dine umiddelbare omgivelser?

Stresshandtering 00000 Hvad er stressende for dig? Kan du give et eksempel pa en sadan situation? Hvad sker
der sa med dig?

Teamledelse let 8.33 00000 Kan du angive, hvordan du behandler din bedste medarbejder?

Tilpasningsevne sveer 35 00000 Har din virksomhed nogensinde aendret sig pa en made, du ikke var enig i? Hvornar og
hvorfor aendrede du din indstilling?

Uafhaengighed 00000 Beskriv en meningsforskel mellem dig og en anden i dine omgivelser. Hvilke af den
andens argumenter pavirkede dig? Hvilke argumenter pavirker dig mindre?

Udvikling af medarbejdere 00000 Har du faet en ny medarbejder pa dit hold i de sidste maneder? Hvordan har du
indarbejdet denne medarbejder? Hvad synes du selv gik godt? Hvad kunne have veeret
bedre?

Vedholdenhed svaer 3 O 0 0 0 0 Forteel om nogle problemer, du har erfaret, for at komme til, hvor du er.

Vision 00000 Hvad mener du om fremtiden i dit fag? Hvad betyder det konkret for din virksomhed?

Hvilke muligheder og trusler er det for dig?
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9. TMA performancematrix

Det er hensigten, at relavante faerdigheder i et af de kvadranter af TMA ydeevnen Matrix, s du kan derefter nemt have de bedste med,

hvad du kan gere det passende kompetencer for ansgger. Fortsaet som folger:

Kig i de to foregaende sider, som score dig en relevante kompetencer har givet og sted derefter i kolonnen svarende til developability af
kompetence og niveau med score du har givet . For eksempel har du i den kompetence, "Serve" den 1. maj i de foregaende sider, og nar
"Serve" og "Easy developable" betragtes sa skriv "Nuvaerende" gverst titlen "Udnyttelse og styrkelse af" kvadrant.

RISIKOSTYRING

EXPLOIT & STYRKE

OMKRING FORVALTNINGEN

INVESTERING & UDVIKLING

svaer

Indleeringsevner
Ledelsesidentificering
Tilpasningsevne
Vedholdenhed
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10. TMA-radar og talmaessig oversigt

Udadvendthad

Tilpasning

Tenke vafhzngigt

Strasshandtering

Siotte

Social empati

Social

Wedholdenhed

Afwaksaling

Ambition og udfordringer

Anerkendelse

Ansvar og lederskab

Beslutsomhed

Dominans

Enengi

Hj=lpsombed

Konfrontation

Malretiefhed

Respeakt Orden og struktur
Pragmatisme

Talenter Score Talenter Score
Afveksling 5 Pragmatisme 5
Ambition og udfordringer 8 Respekt 3
Anerkendelse 3 Selvtillid 9
Ansvar og lederskab 9 Social 9
Beslutsomhed 7 Social empati 5
Dominans 9 Stotte 4
Energi 7 Stresshandtering 5
Hjeelpsomhed 4 Teenke uafhaengigt 4
Konfrontation 2 Tilpasning 2
Malrettethed 7 Udadvendthed 6
Orden og struktur 8 Vedholdenhed 3
Andre Score
Konsistens 10
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11. Oversigt per TMA dimension

Selvtillid (FB)

Pragmatisme (OT) Respakt (FB)

Orden og struktur (OT) Stotte (FB)

Malrettethed (OT) Stresshandtering (FB)

Ansvar og lederskab (LT) Anerkendelse (MO)

Taenke uathaangigt (LT) Afveksling (MO)

Beslutsomhed (LT) Ambition og udfordringer (MO)

Vedholdenhed (IT) Tilpasning (ST)

Konfrontation (1T} Ldadvendthed (ST}

Enargi {IT) Hjaalpsomhed [ST)

Daminans (IT) Sacial empati (ST)

Social (ST)

Folelsesmaessig balance (FB) Score Influeringstalenter (IT) Score
Selvtillid 9 Dominans 9
Respekt 3 Energi 7
Stotte 4 Konfrontation 2
Stresshandtering 5 Vedholdenhed 3
Motiver (MO) Score Lederskabstalenter (LT) Score
Anerkendelse 3 Beslutsomhed 7
Afveksling 5 Teenke uafhaengigt 4
Ambition og udfordringer 8 Ansvar og lederskab 9
Sociale talenter (ST) Score Organisatoriske talenter (OT) Score
Tilpasning 2 Malrettethed 7
Udadvendthed 6 Orden og struktur 8
Hjeelpsomhed 4 Pragmatisme 5
Social empati 5
Social 9 Andre Score

Konsistens 10
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