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Coaching Rapporten guider dig igennem planlaegningen af din udviklingsproces. Rapporten hjeelper dig med
at samle resultaterne fra dine Leadership Forecast Rapporter (og eventuelle andre assessment data) og
integrere dem i en detaljeret udviklingsplan. Du kan bruge rapporten for sig selv eller i forbindelse med en
planlagt coachingproces. Rapporten omfatter falgende dele:

. En Proces Checkliste, som vil fgre dig gennem udarbejdelsen af en udviklingsplan

. En Udviklingsmodel, der hjeelper med at integrere assessment data

. Et skema, der kan bruges til at analysere malet for din udvikling

. Et skema til 360 resultater eller anden feedback pa din adfaerd

. Forecast Summary, der giver en oversigt over resultaterne i dine Leadership Forecast Rapporter

. Assessment Worksheet, der sammenfatter resultaterne i dine Leadership Forecast Rapporter

. Et skema, hvor alle data kan sammenfattes i en samlet oversigt

. Et skema til din udviklingsplan (Appendiks A)
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Proces Checkliste

Proces Checklisten nedenfor viser, hvordan du kan bruge testresultater og feedback til at udarbejde en
effektiv udviklingsplan. Fer du begynder at udarbejde din udviklingsplan kan det anbefales, at du laeser det
naeste afsnit om Hogans Kompetence Model grundigt igennem. Modellen giver et godt overblik over de trin,
der indgar i processen med at udarbejde en udviklingsplan.

Denne rapport felger de trin, der er angivet nedenfor, og starter med afsnittet efter Hogans Kompetence
Model.

| Tint: Analyser dit job
| Trin2: Gennemga Multi-rater Data

l Trin 3: Gennemga Forecast Summary

Gennemga hver enkelt Forecast
Rapport

| Trin 4:

| Trins: Gennemfor dataintegration
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Generel model

En udfordring i forbindelse med udvikling er at udpege de omrader, hvor der skal ske andringer. Hogans
Kompetence Model er en enkel made at klare denne udfordring pa. Modellen har tre komponenter:
Adfeerdsmenstre, Kompetencedomaener og Jobkrav. Adfeerdsmeanstre beskriver "hvorfor vi ggr, hvad vi ger".
Kompetencedomeener beskriver "hvad vi ggr, og hvordan vi gar det". Jobkrav viser, hvad der kreeves for at fa
succes i et job. Hvis du har faet feedback pa dine udviklingsbehov nar det geelder Adfeerdsmanstre og
Kompetencedomaener, kan du relatere denne feedback til Jobkrav. En effektiv udviklingsplan adresserer de
omrader, som du har gode muligheder for at udvikle, og hvor udvikling vil skabe en meerkbar forbedring af
dine resultater. De bedste mal er dem, som vil skabe de starste forbedringer med de mindst mulige
anstrengelser.

Kompetencedomaener

Faglige kompetencer

Ledelseskompetencer

Adfaerdsmenstr
e

Interpersonelle kompetencer

—- Intrapersonelle kompetencer —

Arbejdspraestation

Et udviklingsmal er relevant, hvis det vil fa en veesentlig indvirkning pa dine preestationer i jobbet. Hvis du ved
hvilke krav i dit job, der har betydning for at skabe gode resultater, kan du ved at gennemarbejde modellens
tre komponenter saette fokus pa, hvad du skal arbejde med i din udvikling. Det er en god idé at se pa dine
jobkrav i forhold til kompetence domaenerne. Med andre ord skal du vurdere hvilke kompetencer, der giver
gode resultater og gruppere dem i forhold til de fire domaener. Domaenerne fungerer som en ramme for
planleegning af din udvikling. Din leder er sandsynligvis den, der ved mest om hvilke kompetencer, der giver
de bedste resultater.
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Kompetencedomaner

Kompetencedomaener er grupper af kompetencer, der haenger sammen. De males bedst ved hjeelp af
feedback pa konkret adfeerd i jobbet. Det kan g@res systematisk med en 360 analyse eller helt enkelt ved at
bede om feedback fra dem, som du arbejder sammen med til daglig. De fire domeener omfatter de fleste af de
kompetencer, der er relevante i erhvervslivet. Faglige kompetencer er kompetencer, som udfgres af dig selv,
og som fortrinsvis er baseret pa taenkning. Ledelseskompetencer drejer sig om at lede andre. Interpersonelle
kompetencer er de kompetencer, du bruger i samarbejdet med andre. Intrapersonelle kompetencer er de
kompetencer, der har betydning for, hvordan du forholder dig til dit arbejde.

Kompetencedomaenerne har en vigtig udviklingsmeessig forbindelse med hinanden. Intrapersonelle
kompetencer udvikles tidligt i livet, derefter udvikles de interpersonelle kompetencer og senere
ledelseskompetencer og faglige kompetencer. Jo tidligere en kompetence udvikles, jo vanskeligere er den at
&ndre. Kompetencer, der for eksempel har med planleegning at gare (Faglig Kompetence), er meget
nemmere at udvikle end initiativ (Intrapersonel Kompetence). Det er vigtigt at tage dette i betragtning, nar du
seetter mal for din udvikling.

HVAD VI G@R, OG HVORDAN VI G@R DET, MALT V.H.A. JOBRELATERET FEEDBACK

* Vision
* Problemlgsning
* Planlagning

Faglige kompetencer

* Uddelegering / Empowerment
* Coaching
* Ledelsesmaessig praestation

Ledelseskompetencer

* Tilgaengelighed
Interpersonelle kompetencer e Lytteevne
* Opbygning af relationer

» Handlingsorientering
Intrapersonelle kompetencer * Initiativ
* Folelsesmaessig balance
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Adfaerdsmegnstre

Adfeerdsmenstre males bedst gennem assessment metoder, der kan give en indikation af, "hvorfor" disse
typer adfeerd forekommer. Adfeerdsmenstre omfatter personlige egenskaber, kognitive evner og motiver.
Leadership Forecast Potential Report og Challenge Report maler begge personlige egenskaber. Hogan
Business Reasoning Inventory (HBRI) maler kognitive evner. Motiver drejer sig om vores krav og gnsker og
afspejles ofte i vores veerdier. Values Report giver en god forstaelse af motiver og veerdier. Udgangspunktet
for udvikling er, at du forstar dine personlige egenskaber, kognitive evner og motiver. At vide "hvorfor du ger,
som du ger", kan ofte vise dig, hvilke mal der med fordel kan sendres. Det kan ogsa pege pa den strategi, der
giver den stagrste sandsynlighed for succes.

HVORFOR VI G@R, SOM VI G@R, MALT V.H.A. PERSONLIGHEDS TEST

Personlighedskarakteristika

Adfeerdsmans
tre

Kognitive evner

Motivations Faktorer
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Modellens tre komponenter er nu blevet gennemgaet. Naeste trin er at bruge disse komponenter til at
udarbejde en effektiv udviklingsplan. | falgende eksempel bruges et salgsjob til at illustrere, hvordan modellen
fungerer.

Stillinger indenfor salg indebaerer mange kritiske krav, herunder planlaegning (Faglig Kompetence), evnen til
at lytte (Interpersonel Kompetence) og initiativ (Intrapersonel Kompetence). Nar du analyserer salgsjobbet, vil
du se, at initiativ er den vigtigste kompetence, efterfulgt af evnen til at lytte og dernaest planlaegning.
Feedback fra din 360 analyse viser, at du har en hgj score pa initiativ men lav pa score pa evnen til at lytte og
pa planlaegning.

Hvis vi ser pa feedback pa din adfeerd, kan vi se, at du scorer lavt pa evne til at lytte og pa planlaegning.
Eftersom data fra dine kompetencedomeener og feedback pa din adfaerd tyder pa, at du har et
udviklingsbehov, nar det geelder evnen til at lytte og planlaegning, er spgrgsmalet, hvad det primaere mal for
din udvikling ber veere. Eftersom evnen til at lytte bliver vurderet som vigtigere end planlaegning, vil det vaere
fornuftigt at fokusere pa evnen til at Iytte. Det er imidlertid vigtigt at teenke p4a, at dine evner til at lytte blev
udviklet lang tid fgr dine evner for planlaegning. Det vil derfor veere en sterre udfordring at udvikle evnen til at
lytte. Du skal basalt set vurdere, hvor sveert det vil vaere at udvikle en kompetence, i forhold til hvilken
betydning det vil have for dine praestationer. | dette tilfaelde ville det veere rimeligt at konkludere, at det for dig
som seelger er vigtigere at kunne lytte end at planlaegge.

De naeste sider vil guide dig i at bruge modellen til at udarbejde en udviklingsplan, som sigter imod dit
foretrukne job.
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Udgangspunktet for din udviklingsplan er at identificere de jobkrav, som har betydning for at skabe gode
resultater. Brug lidt tid pa at taenke over hvilke krav, der er vigtigst for at fa succes. Du kan eventuelt spagrge
din leder for at sikre dig, at | er enige om, hvilke jobkrav, der er de vigtigste.

Nedenfor kan du skrive en liste over de kompetencer, der er vigtige for at fa succes, og gruppere dem i
forhold til kompetencedomeenerne. Nar du har gjort det, skal du med dine egne ord beskrive, hvad du mener,
er det vigtigste jobkrav for hvert enkelt domaene.

Domaener Kompetencer Beskriv det vigtigste krav

FAGLIG

LEDELSE

INTERPERSONEL

INTRAPERSONEL
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En 360 analyse kan vaere vigtig for at forsta, "hvad" du ger, og "hvordan" du ger det i dit job. Hvis du har en
360 analyse, kan du bruge dette afsnit til at sammenfatte resultaterne. Hvis du ikke har 360 data men har
feedback fra din leder eller andre i din organisation pa dine praestationer i jobbet, kan du bruge dette afsnit til
at sammenfatte den feedback, du har faet. Hvis du ikke har de naevnte typer af feedback, kan du springe over
dette afsnit.

Gennemga din 360 analyse og/eller feedback og teenk over, hvad resultaterne viser om dine styrker og
udviklingsmuligheder i hvert enkelt kompetencedomaene. Noter dine styrker og udviklingsmuligheder
nedenfor, og angiv de specifikke vurderinger, som var vigtigst for dine konklusioner.

Domaener Styrker / Muligheder 360 / Feedback
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ID:

Dette afsnit sammenfatter resultaterne fra Potential Report, Values Report og Challenge Report. Du kan
bruge sammenfatningen til at lave en mere detaljeret gennemgang af de enkelte Leadership Forecast
Rapporter. Dette afsnit er inddelt i fire dele: (1) Styrker, (2) Veerdier og Motiver, (3) Udfordringer og (4)
Karriereudvikling. | slutningen af dette afsnit er der en tabel med dine skalascores fra hver af de tre
Leadership Forecast Rapporter.

Styrker

Personlig Gennemslagskraft

Du forekommer selvsikker og villig til at tage ledelsen i en gruppe eller for et projekt, nar dette er ngdvendigt,
og du har det ogsa fint med at lade andre komme til. Du forekommer venlig, udadvendt og aben, men du er
villig til at Iytte og lade andre tale.

Interpersonelle Kompetencer

Du er en behagelig og tolerant person, som ikke desto mindre er rede til at tage et standpunkt, nar det er
ngdvendigt. Du er god til at planlaegge og felge regler, men du er sandsynligvis fleksibel nok til at skifte fokus,
nar det er ngdvendigt.

Arbejds- og Indlaeringsstil

Du er normalt rolig og i stand til at handtere pres, men samtidig er du villig til at indremme fejl og lytte til
feedback. Du er abensindet og nysgerrig, men du har ogsa en praktisk indgangsvinkel i forbindelse med
problemlgsning. Du er sandsynligvis ikke seerlig interesseret i at laere nyt og opfatter uddannelse som et
middel og ikke som et mal i sig selv.

HA154779 John Doe 10.5.2010 (0]
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Motivation til at opna Resultater

Du vil gerne opretholde en balance mellem at arbejde hardt og nyde livet, og selvom du respekterer
traditionelle normer, er du ogsa villig til at falge med tiden. Du synes at veere interesseret i at fremme din
karriere, men du er ogsa optaget af at vaere sammen med familie og venner. Du har ikke behov for at
fremhaeve dine preestationer, men du veerdsaetter positiv feedback og et klap pa skulderen af og til.

Sociale Interesser

Du kan bade lide at arbejde alene og i et team. Du nyder at mgde nye mennesker, men kan ogsa lide at vaere
alene. Du kan godt lide mennesker, men behgver ikke konstant at veere sammen med andre. Selvom du gar
op i at fremme dine egne interesser, forstar du, at der skal vaere nogle til at tage sig af dem, som er mindre
heldigt stillede. Du har ikke noget imod at hjaelpe andre, nar de har brug for det. Du synes at foretraekke en
balance mellem forandringer og variation pa den ene side og stabilitet og ensartethed pa den anden side. Du
er hverken liberal eller konservativ i din ledelsesstil, men lader til at finde en naturlig balance. Du vil gerne
lzere af andres erfaringer, men er villig til at eksperimentere.

Ivaerksaettervaerdier

Du lader til at have en fornuftig indstilling til penge. Selvom du anerkender betydningen af penge, fokuserer
du ikke for meget pa din Ign i sig selv. Du vurderer tildels dig selv i forhold til din indkomst, men din familie,
dine venner og dine fritidsaktiviteter er lige sa vigtige i denne sammenhaeng. Du har en afbalanceret indstilling
til at tage chancer i forhold til at undga risici. Du tager en chance, nar resultatet synes at veere det vaerd men
undlader at tage en risiko for speendingens skyld. Du vaerdseetter sikkerhed, men har forstaelse for, at der
ikke er meget, der er fuldsteendig sikkert.

Beslutningsstil

Du synes at finde en balance mellem form og funktion, nar du treeffer beslutninger. Dit udstyr skal se godt ud,
men det skal ogsa virke og veere effektivt. Du forstar, at der ma vaere en balance mellem en elegant stil og
stabil preestation, og bruger det, nar du treeffer beslutninger. Du traeffer sandsynligvis beslutninger pa basis af
en kombination af data, facts og dine egne personlige erfaringer. Du har ingen problemer med teknologi, men
du er sandsynligvis ikke interesseret i tekniske nyskabelser for deres egen skyld — du bruger teknologi uden
at veere afhaengig af den.

ID: HA154779 John Doe 10.5.2010 11



HOGANLEAD [ofe).XeJ;1'[€ \

Forhold til Andre

Du lader til at vaere en energisk og entusiastisk person, men du har tendens til nemt at blive irriteret eller
skuffet over andre folks arbejde. Du kan derfor nogle gange virke noget irritabel, kritisk og hurtig til at give op
over for personer eller projekter. Du synes at have stor indsigt i andres motiver og hensigter, men du er noget
tyndhudet og bliver nemt stadt. | pressede situationer kan andre komme til at opfatte dig som mistroisk,
usamarbejdsvillig og stridslysten. Du er en forsigtig person, som sjeeldent laver unadige fejl. Samtidig kan du
imidlertid virke alt for forsigtig og kan derfor fremsta som langsom til at traeffe beslutninger og modstraebende
mod at tage en risiko. Du bliver opfattet som indlevende og lydhar, og det kan give folk indtryk af, at du ikke er
hard nok. Du er let at coache, og du lytter til feedback. Det kan vaere et problem, hvis du har brug for mere
feedback, end andre vil give.

Forventninger til Praestation

Andre kan opfatte dig som velopdragen, haflig og usikker. Du forekommer oprigtig, ligefrem og beskeden. Du
forventer, at andre vil opfatte dig som indtagende, hvilket de ofte gar. Med tiden kan andre imidlertid ogsa
opfatte dig som impulsiv, uorganiseret og som en person, der ikke altid leverer de lovede resultater. Uanset
hvor god du er til at tale i store forsamlinger, lader du ikke til at tro, at andre vil synes, at du er underholdende.

Forhold til Autoriteter

Du forekommer tolerant og fleksibel, men kan vaere inkonsekvent i dine standarder for, hvordan du evaluerer
andres arbejde. Nogle gange er du for streng og andre gange for mild. Du forekommer opmaerksom,
samarbejdsvillig og foretraekker konsensus frem for konflikter. P4 den anden side virker du modstraebende
mod at tage et standpunkt eller traeffe selvstaendige beslutninger og maske for ivrig efter at behage din chef.
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Nar Styrker bliver til Svagheder — Feedback til John Doe

Opsw@g aktivt feedback pa din adfeerd og din indsats fra dine kolleger. Reflekter over bade den positive og den
negative feedback, du far. Veer bevidst om vigtigheden af at bidrage aktivt og positivt til dit teams indsats. Det
kan anbefales, at du finder lejligheder og metoder til at tage udfordringer op, til at tage initiativ og vise
entusiasme. Hold samtidig fokus pa de vigtige opgaver i organisationen og vis, at du er resultatorienteret.
Find muligheder for at tage lederrollen, samtidig med at du bakker dine kolleger op. Husk at tale med dine
kolleger regelmaessigt, brug dem som sparringspartnere og lyt til dem. Formalet er at finde en balance mellem
de sociale og de faglige aspekter af dit arbejde. Prgv at forudse andres forventninger og vis, at du respekterer
deres gnsker og behov. Teenk pd, at du bedst vinder andres tillid ved at veere aben og anerkendende. Vaer
tadlmodig med andres fejltagelser — folk begar normalt ikke fejl med vilje. Arbejd pa at vaere aben og fleksibel i
uafklarede situationer. @v dig i at treeffe beslutninger, selv om du ikke har alle relevante informationer.
Prioriter dit arbejde og mind dig selv om, at ikke alle opgaver er lige vigtige. Visioner og strategi er vigtige for
alle virksomheder. Saet dig grundigt ind i din virksomheds vision og strategi, og reflekter over, hvordan du
bidrager til at na de strategiske mal. Udarbejd en udviklingsplan og en plan for hvordan du evaluerer dine
fremskridt. Find ud af, hvordan du bedst holder dig opdateret indenfor dit arbejdsomrade og vaer opmaerksom
pa muligheder for at du kan leere nyt og udvikle dine kompetencer.

Handtering af Derailment Potentiale
. Du understreger sandsynligvis dine synspunkter med folelsesmaessige udtryk. Der findes bedre mader at
gere det pa og gentagne fglelsesmaessige udbrud kan irritere andre.

. Benyt dig af aktiv lytning og lad vaere med at afbryde. Nar andre har talt ud, sa forseg med andre ord at
sige det, de sagde, for at vise at du har lyttet. Det vil forgge din troveerdighed og vise respekt for andres
meninger.

. Vaer opmaerksom pa ikke at regne aktivitet for produktivitet, og lad veere med at spilde folks tid med
ungdvendige mader.

. Du skal huske pa dine steerke sider — nér du er bedst, er du en interessant og underholdende person,
der kan gare flere ting pa samme tid, og som kan inspirere andre til handling med dine ideer og din evne
til at saelge dem.
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Skala % Tolkning af Skalaer

Hogan Personality Inventory (HPI)

Folelsesmaessigt Afbalanceret 44 | Drejer sig om at veere afbalanceret, optimistisk og et stabilt humear.

Udadvendt Ambitias 47 | Drejer sig om at tage initiativer, at veere konkurrerende og at ops@ge lederroller.

Udadvendt Selskabelig 59 | Drejer sig om at vaere snaksalig, socialt udfarende og underholdende.

Omgaengelig 39 | Drejer sig om at vaere behagelig, omsorgsfuld og god til at vedligeholde relationer.

Palidelig 50 | Drejer sig om at vaere samvittighedsfuld, palidelig og om at felge regler.

Intellektuelt Aben 46 | Drejer sig om at vaere nysgerrig, fantasifuld, visionzer og have let ved at kede sig.

Videnssggende 36 | Drejer sig om at kunne lide formel uddannelse og om aktivt at holde sig opdateret forretningsmaessigt og teknisk.

Motives, Values, Preferences Inventory (MVPI)

Status 56 | 9Dnske om at blive kendt, set, synlig og beremt.

Magt 54 | Dnske om udfordringer, konkurrence, resultater og succes.

Livsnydelse 48 | @nske om underholdning, spaending, afveksling og nydelse.

Socialt Engagement 48 | Qnske om at tiene andre, at forbedre samfundet og at hjaelpe de mindre heldige.
Relationer 56 | Behov for hyppig og varieret social kontakt.

Tradition 44 | Drejer sig om moral, familievaerdier og pligtopfyldelse.

Sikkerhed 60 | Behov for struktur, orden og forudsigelighed.

Jkonomi 49 | Interesse for at tjene penge, at opna fortjeneste og at finde forretningsmuligheder.

FAestetik 52 | Interesse for hvordan ting ser ud, fales og lyder, samt i design og kunstnerisk arbejde.
Videnskab 51 Interesse for nye ideer, teknologi samt en rationel og databaseret tilgang til problemlgsning.

Hogan Development Survey (HDS)

Omskiftelig 69 | Drejer sig om at veere overentusiastisk vedrerende mennesker eller projekter for derefter at blive skuffet over dem.
Skeptisk 72 | Drejer sig om at have social indsigt, men at vaere kynisk og overfglsom over for kritik.
Forsigtig 80 | Drejer sig om at vaere overbekymret for at blive kritiseret.

Reserveret 24 | Drejer sig om ikke at have interesse i eller veere klar over andres falelser.

Modstreebende 15 | Drejer sig om at veere charmerende, men selvstaendig, staedig og sveer at coache.

Arrogant 61 | Drejer sig om at overvurdere sin egen kompetence og sit eget veerd.

Uforpligtet 50 | Drejer sig om at vaere charmerende, risikovillig og at ops@ge spaending.

Dramatisk 87 | Drejer sig om at vaere dramatisk, indtagende og opmaerksomhedss@gende.

Excentrisk 25 | Drejer sig om at teenke og agere pa interessante, ussedvanlige og tilmed excentriske mader.
Ngjeregnende 59 | Drejer sig om at vaere samvittighedsfuld, perfektionistisk og sveer at gore tilfreds.

Afhaengig 72 | Drejer sig om at veere ivrig efter at behage og utilbgjelig til at handle selvstaendigt.
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Leadership Forecast Rapporterne (Potential Report, Values Report og Challenge Report) kan give dig indsigt
i, "hvorfor" du ger, hvad du ger. Du kan bruge skemaet herunder til at registrere de styrker og muligheder,
som afdaekkes i rapporterne.

| det forrige afsnit fik du et sammendrag af de tre Leadership Forecast Rapporter. Du er nu klar til at lave en
grundig evaluering af de enkelte rapporter. Vi foreslar, at du laeser alle tre rapporter, far du gennemgar dette
afsnit. Nar du har laest rapporterne, bgr du ga tilbage og starte med at registrere styrker og
udviklingsmuligheder for hvert enkelt kompetencedomaene i Potential Report. Gar det samme for Challenge
Report og Values Report. Det er ikke ngdvendigt at skrive noget i alle kasserne. Du skal kun registrere de
styrker og muligheder, der er vigtige for succes i dit job.

Domaener Potential Report Challenge Report Values Report
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Du har nu analyseret dit job, gennemgaet dine 360 resultater og dine Hogan resultater. Du har de
oplysninger, der skal til for at identificere de udviklingsmal, som vil g@re en forskel for dig. Se pa de
informationer, som du har, og dan dig et indtryk af, hvilke omrader og hvilken adfaerd du skal udvikle for at
forbedre dine preestationer. Skriv indsatsomraderne - formuleret i adfeerdstermer - i hgjre kolonne under det
relevante domeene. Det er ikke ngdvendigt at skrive noget i alle kasserne. Du skal kun notere adfaerd, som
det tydeligvis er vigtigt at du fokuserer pa at udvikle eller aendre. Derefter skal du i den midterste kolonne
skrive de udsagn fra 360 analysen, som peger pa behov for udvikling eller @ndring. | venstre kolonne noterer
du de resultater fra Leaderhsip Forecast Rapporterne, som beskriver, "hvorfor" du udviser denne adfeerd. Vaer
opmaerksom pa, at de bedste udviklingsmal er dem, som 1) vil forbedre dine praestationer vaesentligt, 2) hvor
der er entydig dokumentation for, at her har du et udviklingsbehov, og 3) hvor du forstar, "hvorfor" du udviser
den pageeldende adfeerd.

Brug 360 resultaterne (eller feedback) fra Beskriv hvilken adfeerd, du skal aendre for
trin 2 til at underbygge dine valg af at forbedre dine praestationer.

Brug testresultaterne fra trin 4 til at beskrive
baggrunden for, hvordan du agerer.

udviklingsomrader. Skriv de relevante
udsang i kolonnen.

FAGLIG

LEDELSE

INTER--
PERSONEL

INTRA--
PERSONEL
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Der er mange mader at udarbejde en udviklingsplan pa. Du kan overveje de to muligheder, der er beskrevet
nedenfor.

Din virksomheds metode

De fleste virksomheder har standardiserede udviklingsplaner, der kan bruges til at dokumentere og evaluere
personlig udvikling. Standardiserede udviklingsplaner indeholder normalt mulighed for at beskrive
udviklingsmal, handlingsplaner og en metode til at dokumentere fremskridt. Fordelen ved at bruge
virksomhedens model er, at du har dine udviklingsmal samlet i én plan.

Hvis der ikke findes udviklingsplaner i din virksomhed, eller hvis du gnsker et alternativ, kan du overveje
felgende metode:

Skema til planlaegning af udvikling

Hvis du gnsker en enkel "papir-og-blyant" metode, som ikke er seerlig tidskreevende, kan du bruge skemaet i
bilag A. Pa grundlag af de oplysninger du gav i afsnit 5, kan du identificere et eller to udviklingsmal og
registrere dem i skemaets farste kolonne. Et godt udviklingsmal er et mal, der er baseret pa adfaerd, og som
er malbart, sa du kan evaluere dine fremskridt. Udviklingstiltag kan angives i den anden kolonne, og dine
fremskridt kan senere registreres i de efterfelgende kolonner. S@g evt. sparring med din leder eller dine
kolleger, hvis du har brug for inspiration til konkrete udviklingstiltag. Du kan ogsa finde inspiration pa nettet.
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Resultater

Udviklingstiltag

3 maneder 6 maneder 9 maneder
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