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Denna rapport dr avsedd for testadministratoren Alex Tidgard

Testpersonen
Fornamn:..........cooiiiiiiiina.a.. Alex
Efternamn: ..., Tidgard
E-post:..coeii alextidgard@assessio.se
Fodelsear:........covvviiinninan.n. Villinte svara
KON: oo Man
Nationalitet:..............cooiiiiit Vill inte svara
Boendeland:.............oooiiiilt Vill inte svara
Modersmal:........covvviiinnnan., Vill inte svara
Hogsta avklarade utbildning: .......... Vill inte svara
Nuvarande yrkesomrade:.............. Villinte svara
Testdatum:........c.ooviiiininin... 02-06-2020
Rapportbestalldav:................... Alex Tidgard
Normgrupp: ... vvviiiii e ENGLISH

Denna rapport innehaller copyright-skyddat material. Det ar darmed ej tillatet att mangfaldiga
innehallet i denna rapport, helt eller delvis, utan tillstand fran Assessio International, ar forbjudet
enligt lagen (1960:729) om upphovsratt till litterdara och konstnarliga verk. Forbudet galler varje
form av mangfaldigande och oavsett vilket medium det mangfaldigas i sasom exempelvis tryckning,
kopiering, digitalisering, bandinspelning et cetera.

Assessio International AB ansvarar ej for andra sammanstéllningar, presentationer eller tolkningar av
resultat pa MAP som inte tillh6r den officiella produkten MAP sa som den specificeras i MAP Technical
Manual.
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Denna rapport dr avsedd for testadministratoren Alex Tidgard

Inledning

Resultaten i denna rapport ar en sammanfattning av de svar som testpersonen givit pa pastaendena i MAP.
Pastaendena, som ar baserade pa modern forskning inom arbetslivets psykologi, har tagits fram for att
mata personlighet. En individs personlighet ar naturligtvis mycket omfattande och nyanserad. Likval ar
de egenskaper som mats i MAP, de matbara aspekterna av personlighet som ar viktigast for att beskriva
personlighet och for att forutsdaga beteenden i arbetslivet. Det ar ett faktum att manniskor har olika
personligheter och att dessa olikheter ar viktiga i arbetssammanhang. Genom att kartldgga en individs
personlighet kan styrkor och utvecklingsomraden identifieras.

Denna rapport dr indelad efter fem personlighetsdimensioner som mats med varsin skala: Social Stil (AG),
Malmedvetenhet (CO), Balans (ES), Extraversion (EX) och Oppenhet (OP)Varje skala &r sammansatt av fem
underskalor, dessa ar numrerade fran 1 till 5 (till exempel ar AG1 den férsta underskalan for Social Stil, AG2 den
andra underskalan och sa vidare).

Varje del i rapporten borjar med en beskrivning av personlighetsegenskapen som mats och hur den kan ta sig
uttryck i beteenden i en chefsroll.

Detta foljs av en figur dar testpersonens C-poédng ar markerad. | figuren framgar dven vilket intervall,
resultatniva, som testpersonens resultat ligger: laga testpoédng, genomsnittliga testpodang som ligger under
medelvardet, genomsnittliga testpodang som ligger 6ver medelvardet samt hoga testpoang.

Resultatnivan for testpersonen foljs av en beskrivande text som férklarar innebdrden av resultatnivan, hur
personlighetsegenskapen vanligtvis uttrycks i beteenden, samt hur andra sannolikt kommer paverkas av
och uppfatta en chef med detta resultat. Beskrivningen f6ljs av en sammanfattning av sannolika styrkor hos
en chef med den aktuella resultatnivan. Varje del av rapporten avslutas med ett antal punkter som tar upp
utvecklingsomraden relevanta for chefer med den aktuella resultatnivan.

Rapporten avslutas med en profilversikt dar samtliga testresultat och resultatnivaer finns sammanstallda.
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Vad betyder resultatet?

For att testresultat ska bli meningsfulla jamfors de med resultat fran en grupp personer som ocksa har svarat pa
samma pastaenden, en sa kallad normgrupp. Vilken normgrupp som anvants for berdkning av resultaten som
presenteras framgar pa forsta sidan av rapporten. Det ar viktigt att ha normgruppen och dess sammansattning
i atanke nar man laser om resultaten - det ar denna som utgor referensen vid uttryck som ”i jamforelse med de
flesta andra”.

Oavsett vilken normgrupp som anvands sa motsvarar resultatnivan laga resultat de 16% av normgruppen (mer
an en standardavvikelse under medelvardet) som fatt lagst resultat pa den aktuella skalan. Hoga poéng resultat
motsvarar de 16% i normgruppen (mer dn en standardavvikelse 6ver medelvardet) som fatt hogst resultat pa
den aktuella skalan. Genomsnittliga resultat delas i tva nivaer; resultat som ligger under medelvardet och
motsvarar 34% av normgruppen (fran medelvardet och ner till en standardavvikelse under medelvardet),
samt resultat som ligger 6ver medelvardet och motsvarar 34% av normgruppen (fran medelvardet upp till en
standardavvikelse 6ver medelvardet).

| figuren nedan visas en normalférdelning som illustrerar hur fordelningen av C-poéng och indelningen av

resultatnivaer forhaller sig till normalférdelningen avseende procentuell férdelning och standardavvikelser
(+1SD).

Lag Genomsnittligt, ldg Genomsnittligt, hog Hog

> SCEND

by ASSESSIO



Denna rapport dr avsedd for testadministratoren Alex Tidgard

Tank pa det har

| denna rapport presenteras inte nagra resultat som ar ”bra” eller “daliga”, det finns oftast bade fordelar
och utmaningar med bade héga och laga resultat.

Aven om de egenskaper som MAP mater r viktiga sa finns det andra egenskaper och omstandigheter som
kan paverka beteenden och prestation i arbetsrelaterade sammanhang.

Resultaten ska inte tolkas i absoluta termer utan ska snarare ses som en indikation pa hur en persons
personlighet sannolikt &r strukturerad och hur det kan paverka beteenden i en chefsroll.

Ménniskans personlighet ar komplex, kombinationer av resultat pa olika skalor kan paverka beteenden.
Detta tas ej hansyn till i denna rapport.

Det ar sannolikt att hog respektive lag resultatniva representerar de personlighetsegenskaper som skulle
kunna beskrivas som personens karaktadrsdrag. Resultatnivaerna ndra genomsnittet utgor sannolikt inte
utmarkande karaktarsdrag.

En resultatbeskrivning ar en sammanfattning av flera poangnivaer, vilket innebar att en person kanske
inte kdnner igen sig i hela beskrivningen.

Testresultat ar aldrig exakta; det finns manga omsténdigheter som kan paverka traffsakerheten och
giltigheten i matningen. Till exempel sa kan missforstand av instruktioner eller brist pa motivation for
att avge uppriktiga svar pa fragorna paverka resultatet.

Notera, for att fa en indikation pd sannolik framtida prestation eller [@mplighet fér en chefsroll,
rekommenderas Targeted Prediction© Leadership.

Om du som testadministrator har fragor géllande tolkning av testresultat pa MAP, var vénlig se den tekniska
manualen.
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Social stil

Skalan Social Stil avspeglar hur en person samspelar med andra. | rollen som chef har den sociala stilen
betydelse for hur man forhaller sig kanslomassigt till sina medarbetare och 6verordnade. Detta tar sig uttryck
i hur och pa vilket satt man kommunicerar och pa vilket satt man anvander makt, inflytande och sin position
som chef. Den sociala stil en person i en chefsroll har, paverkar relationen till andra utifran fem aspekter:

Tillit
Vilken grad av tilltro man har till andra (bade 6verordnade och medarbetare), deras kapacitet och avsikter.

Kommunikation
Pa vilket satt man formar sin kommunikation till medarbetarna och andra i organisationen.

Osjalviskhet
Benagenheten att asidosatta de egna behoven for att ge av sig sjalv till sina medarbetare och att stalla
upp for och finnas till for den som behover det och att fa andra att géra detsamma.

Medkansla
Att ha formagan att kdnna och visa sympati, 6dmjukhet, medkansla och forstaelse for sina medarbetare
och varje medarbetares unika forutsattningar.

Tillgivenhet
Att ha formagan att kdnna och visa tillgivenhet och varme for och infor sina medarbetare.
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Social stil .

Chefer med laga poang ar ofta sakliga och pragmatiska personer som bedriver sitt ledarskap med en
professionell och kdnslomassig distans till medarbetarna. For dessa chefer ar det ofta en sjalvklarhet att tona
ned kdnslomassiga inslag pa arbetsplatsen for att gora ett sa bra arbete som mojligt. Denna kdnsloméssiga
aterhallsamhet och distans gor att andra uppfattar dem som professionella, sakliga och sjalvstéandiga, men
ocksa som kantiga och kanslomassigt distanserade. De har personerna gar vanligtvis sin egen vag och lagger
ingen storre vikt vid att vara till lags eller gora andra néjda. De bekymrar sig sallan 6ver hur omgivningen
kommer att reagera eller paverkas kanslomassigt av olika beslut och handlingar, vilket gor att de generellt har
[att for att fatta beslut, som oftast ar tydliga, klara och sakligt grundade. Chefer med laga podng har inget emot
att hantera konflikter som uppstar, delvis for att de sallan tar konflikterna personligt. De betraktar snarare
konflikter och meningsskiljaktigheter som en naturlig del av arbetsprocessen och som nagot som ibland &r
nodvandigt for att man ska komma fram till det basta resultatet. Medarbetarna kan uppleva att chefer med
ldga podng hanterar konflikter utan att ndrmare reflektera dver alternativa tillvagagangssatt. Ett kritiskt och
skeptiskt forhallningssatt mot omgivningen gor att dessa personer sallan later sig utnyttjas, foras bakom ljuset
eller hamnar i ovantade situationer.
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Styrkor och utvecklingsomraden

« Sakliga, pragmatiska och objektiva.
« Séllan naiva eller godtrogna utan har ett kritiskt forhallningssatt.

« Sjalvstandiga och kanslomassigt oberoende.

« Varnoga med hur du formulerar dig, andra kan uppfatta dig som hardfor och kanslokall nar du sjalv tycker
att du ar analytisk och saklig.

« Var lyhord for och ta hansyn till medarbetarnas kénslor och uppfattningar. Rdkna med att andra tar med
kénslor i analyser av olika fragestallningar och later dessa paverka arbetet, dven om du sjalv sallan gor
det.

« Fundera ibland 6ver vilka konflikter som ar konstruktiva och leder arbetet framat. Fokusera pa dem och
lagg resten &t sidan.

« FOrsok inta ett tillmotesgdende och kompromissvilligt forhallningssatt, inte minst i samband med
konflikter brukar det vara gynnsamt for att skapa en plattform som bygger pa fortroende, respekt och
tillit.

« Arbeta pa att involvera medarbetarna i beslutsfattandet, det skapar engagemang, delaktighet och en
kansla av samhorighet och likvardighet.

« Tatillvara pa tillfallen att visa kanslor av tillgivenhet for och infor medarbetarna. Det stérker gruppens
kénsla av tillhorighet, sammanhallning, forstaelse och respekt for varandra.
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Malmedvetenhet

Malmedvetenhet speglar forhallningssattet till uppgifter och ataganden och med vilken drivkraft och
uthallighet en person utfor sitt arbete. Har avspeglas dven vilka mal man satter upp for sig sjalv och den
grupp vars arbete man leder, vilka krav man staller pa sina egna och medarbetarnas prestationer, och hur man
helst ser att uppgifterna utfors. Skalan avspeglar formagan att folja en forutbestamd plan eller struktur. Att
systematiskt kunna folja regler och instruktioner och halla fast vid prioriteringar ar viktigt for att medarbetare
ska ges maojlighet att forsta bakgrunden till beslut och att kunna se en struktur och konsekvens i strategiska
resonemang. Malmedvetenheten paverkar ocksa om en person uppfattas som kompetent och trovardig och
gruppens férhallningssatt till deadlines och dtaganden. Graden av Mdlmedvetenhet avspeglas utifran fem
aspekter:

Arbetsintensitet
Med vilket fokus och intensitet man utfor sina arbetsuppgifter och ataganden och vad man férvéntar sig
av sina medarbetare. Hur stor vikt man lagger vid sin egen och gruppens effektivitet.

Samvetsgrannhet

Vilken grad av ordningsamhet och skdtsamhet som praglar personens satt att skota sina uppgifter, vilken
vikt man lagger vid att uppfylla forpliktelser och ataganden och hur man forvéntar sig att andra skéter sina
arbetsuppgifter.

Ambition
Den stravan och uthallighet man har att prestera, att na uppsatta mal och hur langt man &r beredd att ga
for att na dessa.

Sjalvdisciplin
Formagan att motivera sig sjalv och andra att pabérja och slutféra uppgifter eller ataganden, dven om
man sjalv ar uttrdkad eller blir distraherad.

Beslutsfattande
Den strategi man har nar man fattar beslut, om man ar eftertanksam och analyserande, eller spontan och
impulsiv.
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Malmedvetenhet .

Chefer med laga poang har ett spontant och mindre strukturerat satt att ta sig an uppgifter och ser ibland
utstakade planer som begrénsande. De beskrivs ofta som avslappnade och obekymrade eftersom de brukar
ta dagen som den kommer och har inget emot att skjuta upp saker och ting, speciellt om det ar trakiga
arbetsuppgifter som skapar lag motivation. De trivs med att ha manga saker pa gang samtidigt och blir latt
uttrdkade av monotona arbetsuppgifter. De anpassar sig latt till nya forutsattningar och betraktas ofta av
andra som flexibla, anpassningsbara och som personer som alltid ar 6ppna for nya forslag. Personer med laga
poang tar ofta latt pa regler, moraliska principer och forpliktelser. De lagger dven vanligtvis begrénsad vikt vid
att halla fast vid 6verenskommelser eller uppgjorda planer. | den man personer med laga podng dgnar sig at
explicit beslutsfattande grundar sig detta oftare pa snabba 6vervdaganden snarare dn noggranna analyser och
eftertdnksamhet. Personer med laga poang avvaktar garna, haller besluten 6ppna sa lange som mojligt for att
se vad som hander. Chefer med ldga poang ser sallan nédvandigheten i att ge en logisk och tydlig forklaring
till vad som ledde fram till ett visst beslut. Detta gor att medarbetarna kan ha svart att félja med i vad som lett
fram till det. Men de kan ocksa framsta som 6ppna, djarva, nytankande och dynamiska.
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Styrkor och utvecklingsomraden

Avslappnad installning till prestationer —pressar varken sig sjalva eller sina medarbetare med hogt
uppsatta mal.

Flexibla och spontana.

Toleranta och lattsamma.

Uppratta ett strukturerat arbetssatt som bygger pa en logisk, analyserande och aktivt drivande process.
Detta ar viktigt for att skapa forstaelse och engagemang fran medarbetarna, inte minst nér det galler de
beslut som fattas.

Forsok betrakta planering och struktur som ett hjalpmedel fér bade dig sjalv och andra, och inte som en
begransning.

Ta dig tid att satta dig in i saker: kinnedom om och engagemang i detaljer skapar ofta en kansla av att
det finns ett intresse och forstaelse hos dig som chef for medarbetarnas arbete och arbetssituation.

Lagg tid pa att forbereda och prioritera och ta dig an en sak i taget. Att halla fokus skapar effektivitet och
noggrannhet vilket ger intryck av seriositet och palitlighet.

Medarbetarna kan uppleva flexibiliteten och spontaniteten som pafrestande. Forsok halla fast vid
uppsatta tidsplaner och fokusera pa att leverera, avsluta och f6lja upp. Detta skapar i langden ett intryck
av handlingskraft och trovardighet.

Var inte alltfor generds med spontaniteten i arbetet. For att uppfattas som en ledare ar det viktigt att ge
intryck av stabilitet och struktur.

Satt upp mal och delmal och formedla dessa till medarbetarna. Det skapar bade en kansla av
samhorighet och ger en riktning och styrning at hela gruppens arbete.
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Balans

Skalan Balans avspeglar en persons allmanna kanslomassiga tillstdnd och ger information om hur stora
emotionella resurser personen har tillgdngliga for att hantera det som sker i omgivningen och for att beméta
andra manniskor. Varje individ har ett visst matt av emotionella resurser. Bade den absoluta mangden och
hur denna disponeras i vardagen paverkar hur mycket som finns 6ver for den stress och belastning som en
person i chefsroll oundvikligen utsétts for. Rollen som chef staller krav pa individens kdnsloméssiga stabilitet
sett utifran fem perspektiv:

Kanslor

Formagan att hantera och bemd&ta medarbetarnas kénslor, framfor allt negativa kédnslor som ilska,
frustration och oro, och tendensen att kdnna tillforsikt i tillvaron (bade mot andra méanniskor och mot
handelseri omvarlden).

Humor
Stabiliteten i temperamentet och huméret paverkar medarbetarnas upplevelse av bemétandet fran sin
chefiallmanhet och av kritik i synnerhet.

Sjalvfortroende
Sjalvfortroendet avspeglar vilken bekvamlighet en person utstralar nar det galler att leda arbetet och
gruppen, och formagan att fatta och formedla beslut och asikter.

Sjalvkontroll

Formagan till sjalvbehdrskning och impulskontroll har betydelse for vilket utrymme som ges at
spontanitet och plétsliga ingivelser. Plotsliga infall och hastiga omprioriteringar paverkar medarbetarnas
arbetssituation och kénsla av stabilitet.

Stress
De kanslomassiga resurser en person i chefsposition har for att hantera stress och belastning satter
ramarna for vilken mangd pafrestningar hon eller han maktar med.
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Balans .

Chefer med laga poang brukar beskrivas som uppméarksamma och pa sin vakt. Medarbetarna uppfattar dem
ofta som engagerade och aktiva, att de bryr sig om vad som hédnder och tar saker pa allvar. Den kénsliga ytan
gor att de ofta har nara till kdnslomdssiga uttryck. Ibland uppfattas detta som ett tecken pa en livlighet som
skanker energi at gruppen och ibland som att personen har nara kontakt med kénslorna och vagar visa dessa,
bade positiva och negativa. Nar personer i chefsstallning explicit uppfattas som kansliga kan medarbetarna, for
att bespara chefen ytterligare pafrestningar, vanda sig till ndgon annan eller ta saker i egna hander. Dessa chefer
har ofta ett skiftande humér. Andra kan beskriva dem som temperamentsfulla, fargstarka och dramatiska,
men ocksa som lynniga och ombytliga. Det senare kan skapa osdkerhet, eftersom medarbetarna inte kan
vara sakra pa hur chefen reagerar pa forfragningar eller kritik. Risken finns da att man vander sig till nagon
annan. Det ar inte ovanligt att sjalvfortroendet sviktar, speciellt vid motgangar eller negativa besked, eller nar
framtiden &r oviss. Ett satt att hantera detta ar att halla sig till invanda rutiner, som ocksa oftast leder till en
forutségbar framtid. Nya satt och infallsvinklar kan betraktas som en belastning med oklar utgéng och det kan
gora personerna angsliga och obekvdma. Medarbetare med nya idéer kan darfor ha svart att fa gehér. De har
cheferna vander sig gérna till andra for rad vid svara beslut och situationer. Detta kan uppfattas som att man ar
lyhord och 6ppen och att man skapar delaktighet, men det kan dven tolkas som att man ar osjalvstandig och
radvill. | en organisation kan detta gora det svart att bli accepterad som en naturlig ledare. Impulsivitet och
spontanitet ses ofta som en tillgang och tolkas som ett tecken pa flexibilitet, speciellt fran personer som inte &ar
i beroendestallning (exempelvis en 6verordnad). Impulsiviteten kan dock ge negativa foljder for medarbetarna,
som standigt maste forhalla sig till nya riktlinjer och instruktioner. De héar cheferna kan ha begransat med
resurser for att hantera stress och yttre belastning. Det kan leda till att organisationen och medarbetarna maste
stotta, underlatta och balansera i de lagen da chefen inte har resurser for att hantera situationen med egen
kraft.

14 SCEND

by ASSESSIO



Denna rapport dr avsedd for testadministratoren Alex Tidgard

Styrkor och utvecklingsomraden

Uppmarksamma och reaktiva.
Expressivt kanslomassiga.

Lyhorda.

Trana pa att hushalla med de emotionella resurserna—att reagera och agera pa allt som sker slukar energi.

Overskatta inte den egna betydelsen i olika problematiska situationer. Forsok att betrakta olika handelser
med en storre distans och vardera situationerna pa ett objektivt satt.

Forsok tona ner de kanslomassiga uttrycken —medarbetarna kan tycka att det ar obehagligt med alla
starka uttryck, dven de positiva.

Hitta en strategi for att behalla ett jamnt humor —ett ojamnt humor kan fa medarbetarna att kanna sig
osakra pa vilka reaktioner de kan forvanta sig.

Var 6ppen fér nya arbetssatt och metoder och arbeta pa att acceptera ett visst matt av osdkerhet.

Arbeta pa att Oka tilltron till den egna kapaciteten —det &r viktigt i rollen som chef att du férmedlar
sakerhet, kompetens och handlingskraft.

Rakna med ett visst matt av motgangar och forbered dig och dina medarbetare pa detta i forvag —pa sa
satt ar alla battre rustade infor motgangar.

Gedigsjalv tid for eftertanke, tank efterinnan du agerar och lat inte impulserna styra alltfor ofta, eftersom
detta kan leda till beslut du angrar eller som maste dndras —det ar bade ineffektivt och frustrerande for
medarbetare som kan ha svart att f6lja logiken i de fattade besluten.

Forsok gora tydliga och gemensamma prioriteringar —detta skapar ofta fokus och lugn i hela gruppen.

Fundera 6ver vad eller vilka situationer som ar stressande och forsok att antingen undvika dessa eller att
hitta en strategi for att inte lata dem paverka dig och ditt beteende alltfér mycket.
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Extraversion

Skalan Extraversion mater den grad av energi som en person tar sig an tillvaron med, vilket behov man har
av att omge sig med andra manniskor och med vilken formaga och vilket intresse man har av social samvaro
och kontakt med andra. Den sociala position en person foredrar att befinna sig i och har férmagan att
inta, dr en viktig sida av chefsrollen. Detta beror pa att det dels kommunicerar behovet av att std i centrum
och bekvamligheten med detta, och dels att man kanner sig tillfreds med att vara i fokus for medarbetarnas
uppmarksamhet och forvantningar. Att vara chef handlar till stora delar om att genom social kontakt med andra
i organisationen leda och fordela gruppens arbete, vilket stéller krav pa chefens kommunikationsférmaga och
satt att forhalla sig till andra. Chefsrollen stéller dessutom ofta krav pa ett visst matt av fart och aktivitet samt
att man orkar halla tempot uppe och ta nya tag. Skalan Extraversion avspeglar fem omraden som praglar pa
vilket satt en chef tar sig an den sociala tillvaron:

Socialt behov
Rollen som chef stéller krav pa individens intresse for medarbetarna och bekvamligheten med sociala
situationer.

Social framtoning
For att uppfattas som en naturlig ledare kravs ofta en framtradande och ibland dominant framtoning.

Livstempo
I chefsrollen ar det viktigt att orka med och trivas i ett hdgt tempo och detta paverkar dven medarbetarnas
uppfattning om chefens vitalitet och kraft.

Spanningssokande
Behovet av dramatik och nya utmaningar avspeglar sigi chefens tendens att préva nya saker, ta risker och
soka efter spanning, ibland for spanningens egen skull.

Gladlynthet
En persons tendens att uppleva och uttrycka positiva kanslor formedlar ofta positiv energi till hela

gruppen.

16 SCEND

by ASSESSIO



Denna rapport dr avsedd for testadministratoren Alex Tidgard

Extraversion .

Chefer med poéng nagot under genomsnittet uppfattas ofta som nedtonade och reserverade, samt ger ofta
ett intryck av seriositet och eftertdnksamhet. Ett sansat uttryckssatt med en mattlig 6ppenhet och intresse
for sociala kontakter med andra gor att de i sociala sammanhang ofta ar stillsamma och uppfattas som
nagot reserverade. Chefer med detta mindre framtradande uttryckssatt kan ibland ha svart att havda sig i
sammanhang som domineras av mer energiska och socialt kraftfulla personer. Vanligtvis kravs en medveten
anstrangning for att smaprata eller ta kontakt med manniskor de inte kdnner. De umgas helst med en eller
nagra fa personer at gangen, eftersom stora sociala sammanhang kan kréva mycket energi och kraft. Dessa
chefer trivs bra med att arbeta pa egen hand, de bedriver séllan nagon stérre del av sitt arbete genom sociala
relationer. En lag profil och ett begransat behov av att synas och sta i centrum for andras uppmarksamhet
skapar utrymme for medarbetarna att ta plats och fa bekraftelse. De har personerna foredrar ofta ett ganska
lugnt och avslappnat livstempo som atminstone till viss del féljer rutiner och vanor. Alltfér mycket variation
och nya uppslag kan kdnnas belastande. Grupper som leds av en chef med podng nagot under genomsnittet
har darfor ofta realistiska tidsplaner och ett behagligt arbetstempo.
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Styrkor och utvecklingsomraden

Stillsamma och beharskade.
Oberoende.

Lugna.

Forsok vara tillganglig for dina medarbetare och bjud in till delaktighet och 6ppenhet, ocksa om dina
tankar, kanslor och varderingar.

Vaga ta plats, tréna pa att kdnna bekvéamlighet med att sta i centrum fér andras uppmarksamhet. Detta
Okar sannolikheten for att medarbetarna ska uppfatta dig som en naturlig ledare for gruppen.

Forsok formedla energi och livskraft pa arbetet, da det smittar av sig pa gruppen och kan skapa en kénsla
av gemensam styrka och handlingskraft.

Arbeta med att formed|a ett optimistiskt intryck av dig sjalv och av det arbete som ska genomforas.

Visa att du &r 6ppen for nya forslag och idéer samt att du ar villig att préva nya angreppssatt, dven om du
inte vet exakt hur det kommer att sluta.

Var medveten om att andra ser fordelar med snabba resultat, aven om de inte ar helt perfekta.
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Oppenhet

Skalan Oppenhet avspeglar en persons benagenhet att vara ppen fér och i behov av kianslomassig stimulans.
Sokandet efter denna stimulans kan riktas mot omvarlden i form av fysiska upplevelser, eller inat mot
individen sjalv genom till exempel den egna tankevérlden. | chefsrollen kan resultaten pa skalan Oppenhet
ge en indikation pa formagan att forestalla sig tankbara framtida scenarion och att resonera kring abstrakta
tankbara alternativ. Intresset for det nya kan underlétta i chefsroller dar det stalls krav pa utveckling och
fornyelse, i skalan Oppenhet avspeglas detta utifrén fem omraden:

Fantasi
Ett aktivt fantasiliv och formagan att forestalla sig saker mentalt kan hjalpa medarbetarna att se helheten
och till att betrakta arbetsuppgifterna ur ett annat perspektiv.

Estetik
Intresset for estetiska uttryck och sékandet efter intryck som stimulerar den inre emotionella varlden kan
paverka hur stor vikt personen i chefsrollen lagger vid hur saker ser ut, presenteras eller framstar.

Kansloliv

Uppmarksamhet pa egna och andras sinnesstdmningar skapar en medvetenhet som kan vara vardefull
for personer i en chefsroll. Denna medvetenhet praglar dven vilket utrymme som ges at kénslolivet och dess
yttringar.

Upplevelser
Behovet av inre kanslomassiga upplevelser styr vilken mottaglighet och vilka behov en person har av nya
sadana. Bendgenheten att prova nya metoder och tillvdgagdngssatt styrs av denna egenskap.

Tankestil
Den intellektuella nyfikenheten banar vag for en mottaglighet och en villighet att beakta och resonera
kring nya och okonventionella idéer.
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Oppenhet .

Chefer med podng nagot under genomsnittet uppfattas ofta som jordnara och praktiskt orienterade personer
som foredrar att fokusera pa synliga resultat och konkreta uppgifter. Att vara realistisk och pragmatisk ligger
narmare till hands a@n att dagdromma och fantisera. De arbetar gdrna med beprévade metoder, men i de
fall dar det finns tydliga fordelar kan de tillata sig att prova nya angreppssatt. Medarbetare med ett stort
behov av nya upplevelser och arbetsmetoder kan uppleva att dessa chefer har ett bristande intresse for
innovation och nytdnkande. Chefer med genomsnittliga poang ser sdllan nagot egenvarde i att forandra.
Sadana processer ska vara motiverade och logiskt kopplade till ett battre utfall eller resultat. | organisationer
som lever med stora, frekventa och kanske ibland diffusa férandringsprocesser kan dessa personer ha svart att
kanna sig tillfreds. Dessa chefer dgnar begransat med tid at hur saker ser ut eller tar sig uttryck, det centrala
for dem ar funktionen. Chefer med poéang nagot under genomsnittet har ofta respekt fér rddande varderingar
och auktoriteter och accepterar och anpassar sig i de flesta fall till de normer och vérderingar som géller.
Detta gor att de uppfattas som foljsamma och konventionella personer som inte sticker ut. Att ha varaktiga
vérderingar och att mana om traditioner, seder och bruk skapar ofta en kénsla av personen som rutinméssig,
konsekvent och begriplig. Medarbetare med andra synsatt kan dock bemé&tas med begransad acceptans
och kan da ibland kdnna sig utanfor eller avvikande. Nya infallsvinklar, djarva idéer eller 6verraskande
forslag kommer inte sd ofta fran dessa personer. Detta kan vara en tillgdng da det ger ett intryck av stabilitet,
fokus och god verklighetsforankring, men det kan ocksa leda till en kénsla av otillracklighet i de fall da den
aktuella chefsrollen stéller krav pa nytédnkande. Det egna kanslolivet ar lugnt, behovet och sékandet efter nya
emotionella upplevelser ar begransat och omgivningen lagger bara marke till stillsamma uttryck for de egna
kanslorna. Dessa personer kan snarare tycka att andras héftiga kdnslouttryck ar nagot 6verdrivna och smatt
dramatiska.
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Styrkor och utvecklingsomraden

Jordnara.
Realistiska.

Har latt for att acceptera och anpassa sig till rdadande normer och vérderingar.

Lat inte gamla rddande vérderingar och normer styra alltfér mycket. Bemét nya idéer med 6ppenhet och
var beredd pa att omvéardera gamla sanningar.

Kommunicera till medarbetarna att du &r 6ppen for forandring om sa kravs.
Var noga med att skapa en arbetskultur som framjar och tillvaratar medarbetarnas idéer och kreativitet.
Visa uppskattning for de medarbetare som bidrar med egna tankar och nya forslag.

Omprova systematiskt gamla arbetsmetoder och ta hjalp av andra for att utveckla processer och
tillvagagangssatt.
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Profiloversikt

Social stil
Malmedvetenhet
Balans
Extraversion

Oppenhet

Tillit
Kommunikation
Osjalviskhet
Medkansla

Tillgivenhet

Arbetsintensitet
Samvetsgrannhet
Ambition
Sjalvdisciplin
Beslutsfattande
Kénslor

Humor
Sjélvfortroende
Sjélvkontroll

Stress

Socialt behov
Social framtoning
Livstempo
Spanningssokande

Gladlynthet

Fantasi
Estetik
Kansloliv
Upplevelser

Tankestil

1 2 3 4 5 6

Lag Genomsnittligt, ~Genomsnittligt,

lag hég
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